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RÉSUMÉ 
Les systèmes d'information de gestion des ressources huma ines (SIGRH) sont des outils 
technologiques qui offrent à la perfo rmance de la fonctio n des ressources humaines (RH) un 
accroissement substantiel. De ce fa it, i 1 est primordial que les praticiens pui ssent être 
ca pables de mesurer la contributio n des SIGRH qu'il s utili sent afin de démontrer la 
pertinence des in vestissements nécessaires à un te l soutien technologique. Même s i plu sieurs 
études ont été menées quant à la mesure de l'apport des TI sur la performance 
organisationne lle, il n'en demeure pas mo in s que de la recherche plus poussée sur le champ 
des RH est nécessaire si nous voulons rendre access ibles de te ls outil s aux prati c iens de ce 
domaine de spécia lisation. 
Notre recherche vise donc à concevoi r un outil de mesure de la contribution des SIGRH 
pour la perfo rmance de la fo nction RH, plu s précisément pour la performance d'un serv ice de 
recrutement et de sé lection. De plus, e lle s'attarde sur la clarificati on des mécani smes par 
lesquels le potentie l des SIGR.H se transforme en va leur ajo utée pour ce service. E n dernier 
lieu, elle tente d'identifier les indicateurs de perfo rmance (IPs) les plus pertinents dans la 
mesure de la performance du service. 
Notre recherche s'inscrit dans une démarche qua litati ve, descriptive et explicati ve. Le 
dev is utili sé est la méthode de cas unique et la co llecte de données s'est réali sée au travers de 
deux vagues d'entrev ues semi-structurées. Ces dernières ont été menées auprès de la 
directrice d'un serv ice de recrutement et de tro is de ses empl oyés. Au tota l, huit entrevues ont 
été menées. L'entreprise sé lectionnée en est une pour qui la perfo rmance de l'équipe de 
recrutement et de sé lection est vitale pour la surv ie de l'organi sati on. 
Les résultats de cette recherche permettent d'expliquer en long et en large les diverses 
étapes suggérées afin de permettre aux entreprises d'utili ser cette méthode d'éva luatio n de 
leur SIGRH. Les mécanismes par lesquels le système arrive à avo ir un e influence 
s ignificative sur la perfo rmance du recrutement se comprennent au travers de la logique qui 
sous-tend les effets du système sur les indicateurs de performance du service de recrutement. 
Ces effets sont d'a illeurs présentés. Q uant aux lPs les plus appropriés, une li ste de ceux-ci a 
été réa lisée, ma is il va de soi que les IPs utili sés par le serv ice de recrutement varient en 
fonction de la réa lité de l'entreprise. 
Mots clés : recrutement, SIGRH, sé lection, tableau de bord , théorie processue lle 
INTRODUCTION 
Depuis l'arrivée de l'ère du savo ir, les entreprises font face à de la concurrence de plus 
en plus féroce et pour surv ivre, il s se do ivent d'avo ir en leur possess ion des ressources rares, 
difficiles à imiter et à substituer (Barney, 199 1). Avec le temps, il s ont dû se familiari ser avec 
les technologies de l'information (TI) po ur re lever ce défi et continuer d'être dans la course. 
Cette réa lité est encore plus présente pour le serv ice des ressources humaines qui cherche à 
devenir un partenaire d'affa ires reconnu par l'organi sation (U lri ch, 1997, Troshani et a l. , 
201 1 ). Il prend d'ai li eurs appui sur les systèmes d'informations (SI) pour devenir plus efficace 
dans l'attein te des obj ectifs stratégiques de la firm e (Lippe1t et Swiercz, 2005; Troshani et a l. , 
20 Il ). Pour soutenir ce propos, une enquête menée par CedarCrestones (20 12) rapporte que 
les tro is bénéfi ces les plus importants pour les entrepri ses utili sant un système d'informati on 
de gesti on des ressources humaines (SIGRH) sont les amé liorations et les innovati ons des 
processus d'affa ires (59%), l'automatisation et les processus de gestion des ta lents (5 0 %) 
a insi que les améliorati ons dans la li vraison des serv ices (37 %). En fa it, la gestio n des 
ressources humaines (GRH) a en sa possess ion la so lution qui lui permet de s'impliquer sur 
des acti vités plus stratégiques, qui éta ient autrefois réservées à d'autres domaines de gestion. 
Si la GRH arrive à sa isir l'opportunité qui s'offre à e lle, e ll e pourra contribuer à construire, 
pour l'o rganisation, un avantage concurrenti e l, qu'e lle seule peut initi er. 
Depui s les dernières années, CedarCrestones (201 2) souligne que la plus fo1te c ro issance 
en ce qui concerne l'utilisation des SIGRH est pour la gestion des ta lents a insi que les média 
sociaux. Depuis 2000, il y a 1 1 % de nouve ll es firm es qui utili sent les SIGRH pour 
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la gestion des ta lents, po ur un tota l de 55 % en 201 2 (CedarCrestones, 201 2) . Nous pouvons 
donc affi rmer qu'il y a plus d'une entreprise sur deux qui fo nt usage des SIGRH pour la 
gestion des ta lents, ce qui inc lut la pl anificati on de la ma in-d'œuvre, la gestion de la 
formation, de la performance, de la rémunération, des remplacements, de la planifi catio n des 
carrières et du recrutement. Selo n la même enquête, le module intégré de gestion des ta lents 
permettra it à chaque pratic ien RH de servir 13,19 % d ' employés supplémentaires (235 contre 
204), d'obtenir un bénéfi ce net supérieur de 24,68 % (607 989 $ contre 457 898 $) et de vo ir 
son revenu par employé presque doubler (52 498 $ contre 26 9 18 $) lorsqu'on les compare 
avec des firm es sans ce module (CedarCrestones, 201 2) . 
Ma lgré ces bénéfi ces, les firmes continuent d'investir maj orita irement dans les SIGRH 
po ur réduire les coflts assoc iés au service RH, a lors qu'en réalité, e lles pourraient rendre ce 
serv ice encore plus profi tabl e (Ruta, 2005). Les directions ne perçoivent pas encore tout le 
potentie l non explo ité de cette fonctio n qui pourrait augmenter la va leur aj outée de leur firme. 
Le petit nombre d'études empiriques qui ont étudié le lien entre la performance d'une 
entreprise et son SIG RH explique en partie pourquo i ces entreprises ne vo ient pas encore les 
poss ibilités qui s'offrent à e lles (Ha ines et Lafl eure, 2008, Johnson et a l. , 201 2, Marier et 
Fi sher, 201 2). Il est donc diffi c ile pour une entrepri se d'évaluer les retombées de son SIGR.l-1. 
Sans parl er du fa it qu'il est plus a isé d'estimer la contribution des SIGRH sur certa ines 
activ ités RH . Par exemple, il est plus fac ile d'estimer sa contribution sur la réduction des 
tâches administratives que d'estimer sa contribution sur la perfo rmance des activ ités 
stra tégiques. Dans le premier cas, il s'ag it de do nnées facilement mesurables, alors que dans 
le second, il s'agit de données plutôt intangibles. Si les gestionnaires pouvaient avo ir en leur 
possess ion un outil leur permettant de mesurer l'impact sur ce type d'activités, il y a fort à 
parier qu'il s seraient plu s rassurés s'il s déc ida ient de mettre à profit leur SlGRH pour des 
acti vités transfo rmationne lles, c'est-à-dire des acti v ités qui apportent une va leur aj outée à 
l'organi sation. 
S i toutefo is les entreprises sont de plu s en plus enclines à dépenser des sommes 
importantes pour outiller le service RH, en contrepartie, ce service do it réuss ir à démontrer le 
retour sur investi ssement de ces dépenses (Parry, 2011 ). Autrefo is, la GRI-l consomm ait 
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énormément de ma in d'œuv re (labour intensive), alors que maintenant, cette fo nct ion est de 
plus en plus basée sur les T I (technology-based) (F lorkowski et Olivas-L uj an, 2006, Johson 
et Gueuta l, 2011 ). Ce passage continue de se fa ire au fur et à mesure que nous en apprenons 
sur les liens qui ex istent entre TI et GRH. Une méthodo logie permettant d'évaluer la 
contributi on des SIGRH Sèrait dune nécessaire pour faire accélére.· ce pas::;age. 
Ce mémoire s'inscrit dans un programme de recherche à base d'études de cas multiples. 
Ce mémoire s'inscri t donc dans un proj et pilote de grande envergure où il sera question de 
proposer aux gestionna ires une méthodologie pratique leur permettant de mesurer l'impact 
des SIGRH sur la perfo rmance de la fo nction RH. Dans ce proj et de recherche, nous nous 
attarderons plus précisément sur la contribution des SIGRH à la performance de l'activ ité de 
recrutement et de sélection de l'organi sation. Nous avons cho is i cette activ ité pour une ra ison 
bi en précise. En fait, notre soc iété canadienne est aux prises avec un pro blème 
démographique où la pyramide des âges est inversée (Stati stique Canada, 201 2), comme 
plusieurs autres pays, ce qui crée une di ffic ulté grandi ssante à laque lle fo nt face les 
entreprises pour pourvo ir à leurs postes vacants (Thompson, 2007). Cela a comme princ ipale 
conséquence d'entraîner ce que certains appellent une guerre des talents (Chambers, Foulon, 
Handfie ld-J ones, Hankin et Mic hae ls, 1998) . Cette étude serait donc intéressante pour les 
entrepri ses canadiennes, ma is auss i pour d'autres pays aux prises avec le même problème. Le 
potentie l non expl oité des SIGRH sera it donc une so lution à ce pro blème. 
Comme les firm es investi ssent déjà dans les SIGRH pour rester compétiti ves e t qu'e lles 
do ivent fa ire face à la population vieillissante, e lles n'aura ient qu'à aj outer un module intégré 
de recrutement et de sé lection pour pouvo ir combler leur beso in de ma in-d 'œuvre de faço n 
plus rapide et à moindre coüt, entre a utres choses (Lang, Lau mer, Ma i er et Eckhardt, 20 Il ). 
Pour ce fa ire, les chercheurs doivent trouver un moyen d'éva luer cette contribution de faço n 
très pratique. li va sans dire que cette étude po1tera sur une acti vité des ressources humaines 
bien précise, soit le recrutement et la sé lection, et qu'il y aura des modi ficat ions à apporter 
pour toute organisation qui déc idera it d'utili ser ce modè le pour ce processus ou tout autre 
processus RH, mais nous sommes d'av is que ce mémo ire pourra être une base solide pour de 
futures recherches complémentaires. 
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Les questions de recherche a uxquelles tente de répondre cette étude sont do nc les 
suivantes : 
Que ls sont les indicateurs les plus adéquats dans la mesure de la pe1fo rmance du 
recrutement et de la sé lection? 
De quelle façon l'utilisation des SIGRH peut-e lle influencer les indicate urs de 
performance du recrutement et de la sé lection? 
Par quelle méthodo logie po uvons-nous mesurer la contribution des SIGRH à la 
performance du processus de recrutement et de sélection? 
De ces questions découlent nos obj ecti fs de recherche, qui sont de proposer une 
méthodologie pratique permetta nt de mesurer l'impact des SIGRH sur la performance du 
processus de recrutement et de sé lection, d'identifi er les indicateurs les plus appropriés pour 
la mesure de la performance du processus de recrutement et de sé lection en plus de c larifier 
les mécanismes par lesquels le potenti el des STGRH se transforme en va leur aj outée pour le 
processus étudié. Avec un te l outil , les prati c iens en RH sera ient mieux outillés pour fa ire 
face aux pénuries de main-d 'œuvre présentes et futures, ma is auss i pour amé li orer leur 
processus de recrutement. Dans le but de répondre à nos questions, nous nous sommes 
appuyés sur la méthode de Uw izeyemungu (2008) qui combine la théorie processuelle au 
tableau de bord dans le but de mesurer la contribution des progicie ls de gestion intégrés sur le 
processus de production de tro is entrep ri ses. Dans notre cas, no us a llons plutôt étudier le 
SIGRH d'une entreprise, plutôt que des PGis de tro is entrepri ses, et nous a ll ons opter pour le 
processus de recrutement et de sélection, plutôt que le processus de producti on. 
Dans le présent chapitre, nous présentons la pro bl ématique de ce mémoire. Nous 
consacrons ensuite une section à l'obj et qui est à l'étude, so it les SJGRH, a in si qu'à l'évo lution 
historique de ce système des années 1945 à auj o urd 'hui . En plus des définiti ons proposées, il 
est question de la contributi on des techno logies de l'information (TI) à la perfo rmance 
organi sationne lle, de la contributi on des SIG RH à la performance de la foncti on RH a in s i que 
de la contribution des SIGRH à la perfo rmance du recru tement et de la sé lection. Au travers 
de ces paragraphes, nous survolons des méthodo logies d'éva luation qui ont été utili sées pour 
les TI et les SIGRH. Nous présentons brièvement nos o bj ectifs de recherche a ins i que les 
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théories utili sées pour atteindre ces derniers. Enfin, nous discu tons de la pertinence théorique 
et sociale de ce proj et de recherche. 
Au chapitre Il, nous défini ssons les SIGRH et expliquons ses caractéri stiques. Nous 
présentons les différences entre les SIGRH et le concept de e-GRH. Ensuite, nous présentons 
les fondements théoriques de l'évaluation des TI, les difficultés de cette évaluation tant 
conceptuelles que méthodologiques, les différentes fo rmes d'évaluation et les modè les 
d'éva luation de la contribution. Cette section nous permet de fa ire reposer notre proj et de 
recherche sur un cadre théorique so lide. Dans un deux ième temps, nous présentons le modèle 
d'évaluation choisi, la définition du processus de recrutement et de sélection a insi que les 
indicateurs de performance pour ce processus. 
Au chapitre III, nous décrivons notre cadre méthodologie avec le plus de préc isions 
possible quant aux étapes chronologiques de notre étude, au dev is de recherche utili sé, aux 
résultats attendus, à la méthode de co llecte de données, à l'ana lyse des données et à son 
interprétation. Nous abordons ensuite les considérations éthiques et les qualités de ce proj et 
de recherche. 
Au chapitre IV, nous présentons les résultats de la recherche ne nécess itant pas une 
analyse poussée. Tout d'abord, nous présentons l'entrepri se étudiée, son contexte 
organisationne l, le Service de recrutement et de sé lection ains i que son SIGRH. Par la suite, 
nous présentons les résultats primaires et secondaires. 
Au chapitre V, nous analysons et di scutons des résultats obte nus au chapitre précédent. 
Nous expliquons en déta il chaque étape de la méthodologie d'évaluation proposée. 
En conclusion, nous faisons un retour sur la lacune que nous voulions combl er. Nous 
résumons les principaux résultats de la recherche et ses contributions, so it sc ientifiques et 
sociales. Nous abordons également les limites de notre étude a ins i que les futures avenues de 
recherche poss ible suite à ce mémoire . 
CHAPITRE ! 
PROBLÉMATIQUE 
1.1 SIGRH et son évo lution 
Le système d' info rmation de gestion des ressources humaines (SIGRH) est un outil de 
gestion qui évo lue à un rythme effréné comme le montre l'analyse historique de Thite et 
Kavanagh (20 11). Le SIG RH est en fait un «système utili sé pour acquérir, stocker, 
manipuler, analyser, retrouver, et distribuer de l'info rmation relative à la gestion des 
ressources humaines [ ... ] incluant des gens, des formulaires, des po litiques et procédures, et 
données1 (Kavanagh et a l., 1990). » 
Thite et Kavanagh (2011 ) décrivent cinq périodes maJeures des SIGRH selon leurs 
caractéri stiques propres. Durant la pré-Deuxième Guerre mondiale, la fonction du personnel 
(ancien terme dés ignant la Direction des Ressources humaines - DRH) s'occupait uniquement 
de la tenue de doss iers d'empl oyés. Ces dossiers étaient en version papier étan t donné que 
l'o rdinateur n'étai t pas encore présent. E nsui te arriva la post-Deuxième Guen e mondiale 
( 1945-1 960), où il y eut le début d'un système de class ification dan s l'armée américa ine, ce 
qui eut un impact maj eur pour les firmes. A insi, la paye fut la première activ ité RH à être 
automatisée. De faço n générale, les entreprises sous-tra ita ient cette activ ité vu que 
l'utilisation des ordinateurs éta it encore complexe et dispendi euse. C'est durant l'ère des 
questions socia les ( 1963-1980) que la disc ipline GRH est née. Plusieurs raisons poussèrent ce 
nouveau service à adopter la techno logie des ordinateurs afin de procéder de faço n plus 
efficace et efficiente à la gestion de l'information des empl oyés. Par exemple, la ha usse des 
1 Traduction li bre de :« system used to acquire, store, mani pul ate, analyze, retrieve, and distribute information regard ing an 
organ ization's human resource [ ... ] includes people, forms, poli cies and procedures, and data. » 
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législations gouvernementales qui ex igeait à la fonction RH de leur fournir de nombreux 
rapports légaux. De plus, l'évolution rapide de la technologie d'ordinateur avec les avantages 
s'y rattachant (ex. : meilleure productivité à moindres coüts) contribua auss i à cette pression 
mi se sur la GRH pour l'utilisation d'ordinateurs. 
Pius près de nous, l'ère de la réduction des coüts (1980 jusqu'au début 1990) fut marquée 
par une compétition émergente où les firm es durent chercher de nouveaux moyens afin de 
réduire leurs coüts pour maintenir leur pérennité. Comme la technologie devenait moins 
chère, la GRH subi ssait encore plus de pressions pour l'explo iter afin d'améliorer l'efficacité 
et J'effi cience de ses services, mais surtout pour justifier ses propres coüts (Cascio, 1984). En 
d'autres mots, la capacité de traitement des données RH dev int plus grande et à moindres 
coOts. Finalement, nous sommes entrés dans l'ère des technologies avancées et l'émergence 
de la stratégie GRH ( 1990 à auj ourd'hui). La mondialisation, J'hypercompétitivité et 
l'utilisation d'Internet ne sont que quelques déc lencheurs qui ont permis à la gestion des 
ressources humaines de tirer profit des Tl pour contribuer de manière considérable à l'atteinte 
des objectifs stratégiques de l'entreprise, plus spécifiquement en matière de performance 
(Marier, 2009, Parry, 2011 ). 
Aujourd'hui , le service de la gestion des ressources humaines a la vo lonté de prendre 
appui sur les technologies de l'informati on pour devenir graduell ement un partenaire 
d'affa ires stratégique (U lrich, 1997). En effet, plusieurs recherches ont démontré l'appot1 
stratégique de la direction des ressources humaines (DRH) depuis l'implantation des SIGRH 
(Beckers et Bsat, 2002, Kumar et Pandya, 20 12). Plutôt que de vo ir cette foncti on de 
l'entreprise comme un centre de coüt uniquement, plusieurs diri geants commencent à 
considérer cette foncti on comme pouvant mener à un retour sur investi ssements. D'ai lieurs, 
une étude récente a conclu qu'environ 90 % des entreprises américaines ont investi dans un 
système d'informati on de ressources humaines tandis qu'en France elles étaient environ 70 % 
(Cranet Survey, 2011 ) . Dans la même ve ine, d'autres ont conclu que la gestion électronique 
des ressources humaines diminue le temps consacré aux tâches administrati ves et répéti tives 
et réduit le délai de li vraison des services RH, ce qui laisse plus de temps aux pratici ens pour 
des activités stratégiques (Gardner et al. , 2003, Stronhmeir, 2009) . En plus des avantages 
stratégiques préalablement mentionnés, d'autres études montrent que l'utilisation des TI dans 
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la fonction RH réduit les coûts (Ruël et Kaap, 20 12), responsabili se les employés et 
augmente leur sati sfaction (Ruël et Bondarouk, 2004) . 
Compte tenu de l'apport substantiel potentie l qu'offrent les SIGRH, il est primordia l de 
comprendre comment nous pourrions a ider les gestionnaires à évaluer la contribution des 
SIGRH à la performance de l'organi sation, et plus précisément à la performance du processus 
de recrutement et de sélection . U n des préalables nécessa ires pour y arriver est d ' ide ntifier les 
indicateurs de performance les plus pertinents dans la mesure des effets des SIGRH sur le 
processus étudié a insi que c larifier les mécanismes par lesque ls ces effets se produisent. 
1.2 La contribution des TI à la performance organi sationne lle 
La fi gure 1.1 nous présente un para llè le entre ce que la littérature nous démontre en 
mati ère de la contribution des TI sur le niveau de la perfo rmance de l'organisation et donc de 
la fo nction RH. Les carrés gri s, so it la contribution du SIGRH sur le processus de 
recrutement et de sélectio n sera discutée dans la section 1.4. 
Orga nisa tion 
Tl / 
"" Fonction RH Contribution à la 
performance r 
" 
SIG RH Recrutement 
et sé lection 
' 
..1_/ 
Figure 1.1 Di vers niveaux de la contribution des Tl à la perfo rmance organi sationne lle. 
Ce1tains chercheurs ont montré qu'il ex ista it une re lation entre les TI et la performance 
fi nanc iè re de l'entreprise au travers les capac ités des TI (Santhanam et Ha1tono, 2003). Les 
études révèlent donc l'existence rée lle de re lations entre les TI et la pe1fo rmance de 
l'entreprise. D'autres chercheurs se sont efforcés d'identifier les conditions dans lesquelles les 
systèmes informati sés app01ta ient une va leur aj outée à la pe1fo rmance organi sationne lle sous 
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l'angle de la culture d'entreprise, des processus d'affa ires ou encore des po litiques 
organi sationnelles (Kohli et Grover, 2008). D'autres études ont démontré que l'investi ssement 
dans les TI permetta it d ' amé liorer l' efficac ité et la sécurité de la cha ine de production (Lee et 
a l. , 2011) a insi que d' amé liorer l'efficacité opérationnelle (Kao, 201 2, Kri.iger, 2012). Kri.i ger 
(201 2) a d'ailleurs fa it une étude E-xpérimentale dans le but de comparer di fférenks méthodes 
d'ana lyse de l'efficacité opérati onne lle, soit les méthodes tradition11e lles et émergentes . 
Sedera, Gable et Rosemann (200 1) ont utili sé la méthode du tableau de bord afin 
d'évaluer les avantages des systèmes d'entreprise en cons idérant certains facteurs qualitatifs et 
quantitati fs. Pour a ller plus lo in, Uwizeyemungu et Raymond (2010) ont j oint la méthode du 
tableau de bord à leur modè le orienté vers les processus afin de mesurer concrètement la 
contribution des TI à la performance o rgani sationnelle. 
1.3 La contribution des SIGRH à la perfo rmance de la fo nction RH 
Certa ins chercheurs ont tenté de trouver une mani ère de mesurer les bénéfi ces de ces 
systèmes d'in fo rmation (SI). M artinsons, Davison et Tse (1998) ont utili sé le tableau de bord 
afin d'éva luer et de mesurer les activ ités du SI se lon quatre perspectives so it l'ori entation de 
l'utili sateur, les processus internes, la valeur pour l'entreprise et la préparation vers l'avenir. 
D'autres chercheurs se sont penchés plus spécifiquement sur la contribution des SJGRH sur la 
perfo rmance de la fonction RH. Il a été démontré que les SIGRH amé liorent l'effi cacité et 
l'effi c ience des serv ices RH (Thite et Kavanagh, 2011 ), accentuent l'ori entation stratégique 
du serv ice RH (Kumar et Pandya, 2012), rédui sent les activ ités transactionnelles du service, 
leur laissant plus de temps pour les activ ités transformationnelles (Stronhmeir, 2009) et 
rédui sant ainsi les coûts attribuables à ce service (Ruë l et Kaap, 20 12). Lepak et Sne ll ( 1998) 
ont auss i montré que les TI permetta ient à la fo ncti on RH de concevo ir des processus intégrés 
effi caces et, grâce à eux, de fa ire des économies. De plus, Kumar et Pandya (201 2) aj outent 
que les SIGRH permettent de résoudre des problèmes de niveau stratégique et permettent de 
donner un aperçu des lacunes quant aux compétences présentes dans l'organisati on. Il s 
rapporte nt éga lement que les SJGRH permettent à l'e ntreprise d'atteindre plus fac ilement ses 
obj ectifs organisati onne ls (Ku mar et a l. , 20 12) . 
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Hagood et Friedman (2002) ont utili sé la méthode du tableau de bord pour mesurer la 
performance des SIGRH à travers les perspectives de la c lientè le, des processus internes, des 
finances et de l'apprentissage et de la cro issance (Kapl an et a l. , 1993 ). À notre connaissance, 
il n'y a que peu de recherches sur la mesure des impacts des SIGRH sur la fm1ction RH. En 
fait, les chercheurs ont mis l'accent sur le fait de nommer les types de contributi ons des 
SIGRH, mais n'ont j amais rée llement attaqué la questi on du «comment mesurer ces 
contributi ons une fo is qu'elles sont nommées» Cela est tout à fa it logique, car il faut tout 
d'abord s'assurer de la présence d'effets pos iti fs ou négatifs avant de voul oir chercher une 
faço n de les évaluer. Nous ne pouvons donc pas citer davantage d'auteurs sur la mesure de la 
performance de la fonction RH, en ce qui a tra it aux SIGRH, vu le peu de recherches 
réa li sées sur le sujet (Johnson et a l. , 2011 , Kovach et a l. , 1999, Normali et a l. , 20 12) . 
1.4 La contr ibution des SIGRH à la performance du recrutement et de la sé lection 
D'autres chercheurs sont plus spéc ifiquement intéressés à la contr ibut ion des SIGR.H à la 
performance du recrutement et de la sé lection. Certa in s ont étudié la standardisation des 
processus du recrutement électronique (Muenstermann, Stetten, Laumer et Eckhardt, 20 10). 
D'autres sont arrivés à aligner les processus de rétention avec le recrutement é lectronique 
(Eckhardt et Laumer, 2009). Dans la même ve ine, les TI appliquées au recrutement et à la 
sé lection ont fait l'objet d'études quant aux buts de ce processus et dans que lle mesure il s se 
réali saient (Chapman et Webster, 2003). Il a d'a illeurs été démontré que le recrutement et la 
sélection prenant appui sur les Tl (par exemple, un SIGRH) rédui sent les coûts de ce 
processus, augmentent le nombre d'applications pe11inentes, augmentent la perception de 
justice procédurale (Chapman et a l., 2003), sauvent du temps pour les candidats et 
l'organisation (Malinowski et a l. , 2005), amé liorent l'image de l'entrepri se et augmentent 
l'indépendance des autres méthodes du recru tement et de sé lection du personnel (Pany et a l. , 
2008). 
Malgré ces résultats pos iti fs, une étude a montré que « 46 % des entrepri ses avec un 
SIRH complètement intégré ne considèrent pas le service RH comme un partenaire 
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stratégique (CEO, 2003, p. 11 f» Peu de dirigeants réali sent l'avantage concurrenti el que 
peut offrir une gestion stratégique des ressources huma ines sur le terrain . Cette dernière 
aurait encore comme princ ipal objecti f la réduction des coûts de la gestion des ressources 
humaines (Ruta, 2005), comme s'ils n'éta ient pas convaincus de la va leur ajoutée que peuvent 
produire les SIGRH. Il faut également aj outer que l'intérêt pour la contribution des SIGRt~ à 
l'amélioration de la valeur ajoutée des activ ité de la fo ncti on RH commence à peine à se fa ire 
sentir, s i nous nous fions aux quelques études récentes ayant cet obj ectif de recherche . 
Cependant, nonobstant les avantages qu'apportent les SIGRH à l'activ ité de recrutement 
et de sélection et les nombreuses utili sati ons du tableau de bord pour évaluer la perfo rmance 
des TI et SI, à notre connaissance, aucune étude ne s'est encore appuyée sur cette méthode 
pour la contribution des SIGRH à la perfo rmance du recrutement et de la sé lection. Pourtant, 
l'utilisation du tableau de bord , combiné à un modèle orienté sur les processus a déjà montré 
un important potentiel éva luati f quant aux divers aspects mesurables de di fférents processus 
et sous-processus (Uwizeyemungu et Raymond, 201 0). 
1.5 Le modèle processuel combiné au tableau de bord 
Le modèle processuel, ou encore tempore l, explore la contribution médiatri ce des TI sur 
la structure de l'organisation, mais auss i sur les processus d'affa ires (Uwizeyemungu et 
Raymond, 201 0). Selon Mooney, Gurbaxani et Kraemer ( 1995), l'utili sation de TI pour 
soutenir les processus de l'organi sation cause des effets de tro is sortes qui permettent 
d'augmenter la valeur de l'organisation so it: automationne lle, informationne lle et 
transformationnelle . En fa it, le but de ce modèle est de comprendre dans quelle mesure les 
dépenses en Tl offrent une va leur aj outée à l'entreprise au travers de séquences d'événements . 
Ce modèle permet de répondre à tro is questions : 
Comment les investi ssements en TI se transforment-ils en avantages TI? 
2 Traduction li bre de : « ln 46% of companies thal have a completely integra led HRIS system, J-J R is nol a full strategie 
partner. » 
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Comment ces derniers peuvent-ils être employés pour obtenir les effets dés irés des 
TI? 
Comment ces effets se traduisent-il s sur la performance, soit de façon à amé liorer 
cette dernière, soit de façon à la réduire (Soh et Markus, 1995)? 
En ce qui a tra it au tableau de bord , il s'agit d'un outil de gestion servant à mesurer la 
perfo rmance d'un serv ice ou de l'organisation entière (Kaplan et Norton, 1993). Cet outil 
explore quatre perspectives de l'organisation so it la perspective fin ancière, de la c lientè le, de 
l'innovation et de l'apprentissage ainsi que des processus internes. Ces perspectives ont une 
re lation de cause à effet (Wright, Smith , Jesser et Stupeck, 1999). En d'autres mots, e lles sont 
interreliées. En nous basant sur Uw izeyemungu et Raymond (201 0), nous combinons cet 
outil au modèle processuel pour fa ire le lien entre les SIGRH et la perfo rmance de la fonction 
RH, d'une sous-fo ncti on (ex. recrutement et sé lection) ou encore d'un processus RH, sans 
négliger la mu ltidimensionnalité de la performance (Markus et a l. , 2000a) et la diversité des 
effets entraînés par les SIGRH (Shang et Seddon, 2000). 
L'objecti f de ce mé moire consiste donc à proposer une méthodo logie pratique permettant 
de mesurer l'impact les SIGRH sur la perfo rmance du processus de recrutement et de 
sé lection comme le démontre la fi gure 1.2. Dans cette démarche, nous tenterons éga lement 
d' identifier les indicateurs les plus appropriés pour la mesure de la perfo rmance du processus 
de recrutement et de sélection. De plus, nous a llons tenter de préciser par quels mécani smes 
les SIGRH procurent de la valeur aj outée dans ce même processus. 
- ~ - ~ - ~ .... 
' ,, ( J 
' 
.1 1.féthodologie P erformanœ du SIGRH 1 recrutement et de La 
d 'évaluation 1 sélection 
1 
' 1 
' ~ 
-
· - ·- ~ · · 
Figm·e 1.2 Obj ectif de la recherche. 
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1.6 Peti inence scientifique et sociale 
Des recherches en la matière permettraient d'offrir à la communauté scientifique une 
nouve lle méthode pour mesurer la contribution des SIGRH sur les divers processus RH, ce 
qui permettrait de mi eux comprendre les relations qui unissent les SIGRH et la perfo rmance 
de la fonction RH (ex. : processus de recrutement et de sélection), vu que cela n'a pas encore 
été fa it (Uwizeyemun gu, 2008). De plus, plusieurs chercheurs ont démontré que cetiaines 
entreprises peuvent investir dans les TI et vo ir leur productivité augmenter, alors que d 'autres 
non (Markus et Robey, 1988, Brynj olfsson, 1993, Brynjolfsso n et Ritt, 1998, Robey et 
Boudreau, 1999, Kohli et Devaraj , 2003), ce que l'on nomme le paradoxe de productivité 
(Roach, 1987). Un outil de mesure des effets du SIGRH pourra it donc expliquer en quoi 
certaines entrepri ses vo ient leur investissement TI se traduire en une plus grande productivité 
et d'autres non. Cette explication pourrait être basée sur des faits mesurables et intelligibles 
que procurerait notre instrument de mesure. L' inadéquation des outils de mesure utili sés par 
rappoti à la perfo rmance à mesurer peut auss i être une raison qui amplifie ce phénomène 
ambiguë (Pinsonneault et Riva rd , 1 998). C'est pourquoi nous trouvons plus adéquat d'utili ser 
les IPs que l'organi sa tion utili se au quotidien, plutôt que de transposer les IPs trouvés dans la 
littérature sans se demander s' ils sont oui ou non appropriés pour ce que l'entreprise cherche à 
mesurer (Uwizeyemungu, 2008). Ainsi, l'entreprise pourra être assurée de la compatibilité de 
l'outil employé avec ce qu'elle dés ire éva luer. De plus, vu l'évo lution ful gurante des TI dans 
le domaine des affa ires (Kohli et Grover, 2008), plus précisément, dans la gesti on des 
ressources humaines, une méthodologie qui tient compte d'une recension d'écrits plus récente 
en GRH est foti souhaitable afin de s'a ligner avec la connaissance actuelle. 
Ce projet de mémoire permettrait auss i de comprendre les mécani smes par lesquels les 
SIGRH influencent la performance du recrutement et de la sélecti on, ce qui , à notre 
connaissance, n'a jamais été fa it antérieurement. Dans la même veine, nous pourrons ainsi 
décrire les divers effets poss ibl es des SIGRH sur les IPs. Éga lement, il ne fa ut pas passer 
sous silence l'unité d'ana lyse utilisée dans cette recherche. En effet, l'étude portera sur le 
serv ice de recrutement et de sélection, ce qui touchera un processus bien précis de la fonction 
RH, alors que la majorité des études sur les SI ont comme unité d'analyse l'organi sation 
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(Chan, 2000). Notre niveau d'analyse nous permettra donc d'appo1ter une lumière différente 
sur l'effet des SIGRH, en comparaison aux études antérieures. 
De faço n générale, le fa it d'élaborer une méthode personnalisable se lon l'entrepri se 
perme·~ aussi aux praticiens d'employer les indicateurs de recrutement et de sélection qu'il s 
ut ilisent habituellement. Cela rendra it leur exerc ice d'évaluation plus fac ile à maîtri ser vu 
qu'il s seront en terrain connu . Conséquemment, cela rend cette étude très avantageuse pour 
eux, puisqu'il s pourront utili ser cette même méthode pour contrô ler la mes ure de la 
performance de leur propre processus de recrutement et de sélection. Le pas à franchir entre 
la théorie et la pratique sera donc rapidement enj ambé vu que notre étude se base fortement 
sur la réalité de l'entreprise étudiée. De plus, cela répond au défi soulevé par Hagood et 
Friedman (2002) pour qui les prati c iens RH se do ivent de pouvo ir mesurer la pe1formance de 
leurs SIGRH pour justifier la va leur aj outée de ce dernier dans l'atte inte des obj ectifs 
stratégiques de l'organi sation. Comme nous l'avons mentionné précédemment, la concurrence 
est de plus en plus féroce et les gestionnaires do ivent savo ir à quel point leurs investi ssements 
dans les SIGRJ-1 peuvent avo ir des retombées sur la pratique des RH. Qu'il s so ient maj eurs ou 
moindres, il s doivent comprendre l'ampleur de ces impacts afin de savo ir comment lier les 
stratégies RH aux bénéfi ces des Tl. Qui plus est, cette méthodologie permettrait au service 
RH d'é laborer une stratégie plus spéc ifique pour leur SJGRH, et dans le cadre de cette 
première étude, une stratég ie toute particulière pour le recrutement et la sé lection. 
En mesuran t les impacts préci s des SIGRH, les praticiens RH sauront ce qu'il s do ivent 
modifi er afin de rendre plus effi caces leurs pratiques de recrutement et de sé lection. D'autre 
part, ce la permettrait à l'organi sation tout entière de profiter de l'apport des SIGRJ-1, car si 
ce lui-c i permet d'améli orer la perfo rmance d'un processus donné, cela aura irrémédiabl ement 
un impact sur la performance g loba le de l'entrepri se (Kavanagh et Thite, 2009, Mari er, 2009). 
Les pratici ens RH auront donc l'oppo1tunité d'optimiser leur processus de recrutement et de 
sé lection en sachant où il fa ut in vestir leurs efforts pour augmenter la performance de ce 
processus. À l'a ide de cette méthode, l'identificati on des fa illes ou leviers de perfo rmance du 
processus guidera l'organisation dans leur prise de décision quant aux modifications à 
appo1ter à ce système ou encore à l'utili sation de ce dernier. Conséquemment, cet outil 
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permettra aux praticiens de mieux faire face à la pénurie de main-d'œuvre (Thompson, 2007) 
due au vieillissement de la population (Stati stique Canada, 201 2). Pour les gestionnaires en 
recrutement et sé lection, cette étude permettra auss i de fac iliter leur recherche d'appui de la 
haute direction s'il s dés irent investir dans un SIGRH, car il s auront accès à une méthode qui 
démontrera l'utilité des SIGRH (Berghout, Nijland 6t Grant, 2005 , p. 36). 
CHAPITRE Il 
CADRE THÉORIQUE 
Dans ce chapitre, nous a llons fa ire une revue de littérature quant aux divers éléments qui 
composent notre recherche. Nous all ons définir nos variables et passer en revue di fférentes 
approches et théories afin d'arriver à un cadre conceptue l et un modèle de recherche adéquats. 
Ce chapitre servira donc de base théorique tout au long de notre étude. 
2. 1 Sé lection des textes 
Afi n d'é laborer notre cadre théorique, nous avons réa li sé une revue de littérature en ce qui 
concerne le processus de recrutement et de sélection ainsi que sur les SIGRH . Nous avons 
entré des mots clés en lien avec nos quest ions de recherche (ex. : human resource 
information system, recruitment) da ns quatre bases de données so it dans ABJ Infonn, 
Business Source Complete, Science Direct et ACM Digita l. Ces mots clés deva ient fi gurer 
dans le titre ou bien le résumé de l'a rti c le. De plus, nous avons sélectionné les articles qui 
ava ient été publiés après 1994. Une fo is la première liste d'a1 icles pe11inents établie, nous 
avons rejeté les textes lorsque le ti tre et le résumé de ces derniers n'éta ient pas 1 iés à nos 
obj ecti fs de recherche. Lorsque les textes éta ient conservés, nous les avons lus et rej etés s' il s 
ne traita ient ni de recrutement, ni de SIG RJ-1. De plus, les textes furent rejetés s'ils ne 
contena ient pas de preuve empirique. La figure 2. 1 résume bien les étapes de notre revue de 
1 ittérature. 
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Textes identifiés provenant de bases 
de données scienti fi ques 
1 
Textes rejetés 
•• • Titre et résumé non pertinents 
Textes potentiell ement 
pe1t inents à lire Textes rejetés 
1 • Ne concerne pas le recrutement 
~ • Ne concerne pas le SIGRH 
Études considérées • Aucune preuve emp irique 
Figure 2.1 Résumé des étapes d'identification des textes pertinents pour la construction du 
cadre théorique . 
Nous a llons présenter les divers fondements théoriques de l'évaluation pour ensuite 
procéder à la définiti on de notre obj et d'étude, les SIGRH. 
2.2 Les fondements théoriques de l'évaluation 
Si nous voulons parvenir à élaborer une méthode d'évaluation de la contribution des 
SIGRH sur le recrutement et la sé lection, il va sans dire qu'il faut d'abord identifier dans la 
littérature les diverses approches d'évaluation des TI. Dans cette section, nous nous inspirons 
donc de la synthèse élaborée par Uwizeyemungu (2008) concernant ces fondements. 
Nous a llons donc faire un bref sommaire des fondements théoriques de l'éva luation des 
TI, plus précisément, nous allons résumer les théories de deux d isciplines maj e w·es, so it 
celles du management/stratégie ains i que de la micro-économie. Par la suite, nous 
présenterons deux autres approches théoriques provenant de di sciplines combinées so it la 
psychosocio logie et la sociopolitique. Le tout est présenté dans le tableau 2.1 . 
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Dans la di sc ipline du management e t de la stratégie, no us présentons six théori es 
di stinctes. Parsons (1 983), Ives et a l. (1 984) et Pa tter et Millar (1 985) o nt basé leurs 
recherches sur l'ana lyse concurrent ie ll e qui rend poss ible l'évaluation de la contribut ion 
concurrentie ll e des TI. À cet effet, Pa rsons (1983) a éva lué cette contribution à tro is niveaux: 
l'industri e, l'environnement concurrentie l e t l'organisation. D a ns la même veine, Ives et a l. 
( 1984, p. l 195) o nt co ns idéré que les fi rmes o nt la poss ibilité d'utili ser les TI comme une 
arme concurrenti e lle qui pe ut les a ider « à devenir un producteur à bas prix pour un produit 
o u serv ice donné, l'a ider à définir e t serv ir un marché donné o u l'a ider à di ffére nc ier ses 
produits offerts de ceux des concurre nts . » Pa tter et al. ( 1985) ont aj outé à cette th éori e « le 
concept de chaîne de va leur, en tant que système d'acti v ités interdépendantes, pour expliq uer 
comment les Tl peuvent contribuer à la réuss ite des stratégies conc urrentie lles des firm es e t 
do nc à l'amé li oratio n de leur perfo rmance (Be llaaj , 2010, p. 6). » Cette théorie s'est donc 
attardée sur l'effet des TI sur la performa nce o rganisationne ll e to ut en dé montrant comme nt il 
est poss ible d'utili ser les TI pour fa ire compéti tio n à ses concurrents . 
Tableau 2.1 
Fondements théoriques de l'éva luatio n des TI 
Discipline Approche théorique Auteurs 
Management/stratégie Théorie de l'analyse Parsons (1 983), Ives e t 
concurrentie ll e Learmonth (1984), Porter e t 
Millar ( 1985) 
Théorie de l'a lignement Henderson et Venkatraman 
stratégique (1 993) 
Théori e de l'acteur rati onnel Markus et Tani s (2000), Sethi , 
(modèle des buts) Hwang e t Pegels (1993) 
Théorie du contrô le externe Markus et Tanis (2000) 
Théori e des processus Markus et Tanis (2000) 
émergents 
Théorie des ressources et Kalling (2003), Mata, Fuerst et 
compétences (modèle des Barney ( 1995), Sethi, Hwang et 
ressources) Pegels ( 1993) 
Micro-économ ie Théori e économique de la Thatcher e t Oli vier (200 1), 
production Brynj olfsso n et Hi tt (1996) 
Théori e économique de Barua e t Mukhopadllyah 
l'in fo rmation et de la déc ision (2000), Gattiker et Goodhue 
(2004, 2000) 
Disciplines combinées Théorie soc iopolitique 1-loogeveen et Oppell and (2002) 
Théorie psychosociale Zmud ( 1979), Dav is ( 1989), 
DeLone et Mc Lean ( 1992, 
2003) 
Adapté d'après Uwtzeyemungu (2008). 
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La théorie de l'a lignement stratégique (Henderson et a l. , 1993) explique quant à elle la 
contribution des TI sur la perfo rmance organisationnelle en tenant compte de la cohérence 
entre les TI et les facteurs internes et externes de l'entreprise. Selon cette approche, la 
performance de la firme peut être influencée de façon positive s i les stratégies 
organi sationnelle& et celk:s des TI sont a lignées. La théorie de l'acteur rationnel se concentre 
quant à e lle sur la capac ité et les motivations des décideurs et de l'organi sation à atteindre 
leurs objectifs (Markus et a l. , 2000, Sethi et al. , 1 993) . Cette théori e ressemble d'a i lieurs 
beaucoup au modèle des buts qui recherche des niveaux d'investi ssements optimaux dans les 
TI, c'est-à-dire des niveaux d'investi ssements qui assurent le plus de retombées positives pour 
l'organi sation. Une autre théorie est celle du contrôle externe (Markus et a l. , 2000) qui met 
l'accent sur les forces de l'environnement de la firm e (ex. : structure de l'industrie) alors que 
la théorie des processus émergents (Markus et a l. , 2000) prend en considération l'influence 
réciproque qui existe entre l'organi sation et son environnement. Selon Markus et a l. (2000), 
cette influence est imprév is ible et peut être tant positive que négative, pour l'un ou l'autre des 
parties. 
La dernière approche de la discipline stratégique et management est la théorie des 
ressources et compétences . Celle-c i veut que l'entreprise trouve un avantage concurrentie l en 
s'appuyant sur ses propres ressources qui sont précieuses, rares et diffi c ilement imitables 
(Barney, 199 1 ). À l'a ide de cette théorie, une fi rme peut découvrir sous quelles conditi ons les 
TI qu'e lles utili sent peuvent l'appuyer dans l'obtention d'un avantage compétiti f (Ka lling, 
2003, Mata et a l. , 1995). 
En micro-économie, deux approches maJeures ont fa it avancer l'évaluation de la 
contribution des Tl. Tout d'abord , la théorie économique de la production postule que les TI 
sont des intrants d'un processus qui amènent à modifier un certa in extrant, so it la perfo rmance 
de la firm e, ce lle-ci étant plus impo1tante ou mo ins importante selon l'utilisation qui est faite 
des T I (Thatcher et a l. , 2001 ). Il s'ag it a lors de regarder si les TI influencent l'extra.nt, et ce, 
dans une fo nction économique de production, d'où le nom de la théori e. Ensuite, la théorie 
économique de l'information et de la décision utili se la comparaison entre la va leur des 
décis ions qui sont ass istées par les TI et les décisions qui ne le sont pas (Ba.rua et a l. , 2000). 
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Selon que l'écart est pos itif ou négatif, une firm e peut a lors déterminer la va leur des TI dans 
son organisation. Uwizeyemungu (2008, p. 89) rappe lle que l'évaluation des TI «est a insi 
fo ndée sur la quali té de l'informati on qu 'e lles fo urnissent, la réduction de l'incert itude et 
l'a mélio ration de la prise de décis ion qui s'en suit. » 
En ce qui concerne les disciplines combinées, Hoogeveen et a l. (2002) ont adapté le 
modèle processuel de Soh et a l. (1995) afin d'en fa ire un modèle soc iopolitique. De ce fa it, ils 
ont considéré la nature des conflits et la confia nce entre les intervenants de l'organi sation 
comme vari ables modératrices influençant le processus de transformati on des investi ssements 
TI en actifs TI, puis en impacts TL En dernier lieu, la théori e psychosociale a pris en compte 
d'autres variables modératrices pour expliquer l'effet des TI sur la perfo rmance, so it des 
facteurs psychosoc iaux comm e l'attitude et les comportements des utili sateurs re lati vement 
aux nouve lles technologies (Dav is, 1989), leur sati sfaction (Zmud, 1979) ou encore l'impact 
individuel (DeLone et a l. , 1992, 2003). 
Ce proj et de recherche sera grandement influencé par la théorie des processus émergents 
de Markus et a l. (2000) étant donné que la méthodologie pratique de Uwizeyemungu (2008) 
s'appui e sur cette dernière. En outre, nous croyons indispensabl e de cons idérer l'in teraction 
entre la firme étudiée et son environnement, car la méthodologie d'évaluation de la 
contribution des SIGRH sur le processus de recrutement et de sé lection sera grandement 
influencée par les composantes de ces dernières. Dans la prochaine section, nous a llons 
présenter les définiti ons existantes des SJGRH . 
2.3 La définiti on des SIGRH 
Les SIGRH ont été défini s par différents vocables te ls que systèmes d'in formation de 
gesti on des ressources humaines (SIRH) ou en ang la is, human resource information systems 
(BRIS) et human resource management systems (HRMS). Nous présentons pl us ieurs 
définiti ons des SIGRH dans le tableau 2.2. 
1 
Tableau 2.2 
D éfinit io ns des SIGRH 
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Auteurs Définitions 
DeSancti s (1986, p. 15) 
Kavanagh et a l. (1 990, p. 29), 
basée sur la défin iti on de Walker 
(1982) 
Torres- Coronas et a l. (2009, p. 
291 ) 
Mathi s et a l. (2004, c ité par 
Subhash et a l. , 2007, p. 78) 
Li ppet1 et Swiercz (2005, p. 34 1) 
Lawler e t Boudreau (2009, p. 90) 
Mohanty e t Tripathy (2009, p. 
128) 
Système servant à appuyer la planification, l'admi nistration, la 
prise de déc ision ains i que le contrôle des act ivités de gestion des 
ressources humaines3 . 
Systè me uti li sé pour acquérir, stocker, manipu ler, analyser, 
retrouver, et di stribuer de l'information re lati ve à la gestion des 
ressources humaines [ .. . ] inc luant des gens, des formu laires, des 
po lit iques et procédu res, et données4 . 
Une so lution web qui prend avantage de la derni ère technologie 
d'applicati on web afin d'offrir, en temps rée l et en ligne, une 
so lut ion de gestion des ressources humaines5. 
Système intégré serva nt à produire de l'info rmati on utile pour le 
processus de prise de décis ion des ressources huma ines 6. 
Une base de données dynam ique de l'i nfo rmat ion démograph ique 
et de la perfo rma nce de chaque employé7. 
Un système électronique pour réa li ser des acti vités RH, comme la 
conservation des doss iers du personnel, l'informatio n sur le poste, 
sur la formati on du poste, les outil s de gesti on en RH, la gestion 
et la planificati on des sa la ires, la gestion de la performance et les 
transacti ons fin anc ières RH8 . 
Système composé de base de données, d'app licat ions, de matériel 
et de logiciels info rmatiques nécessa ires pour coll ecter, 
em egistrer, stocker, gérer, livrer, présenter et manipuler des 
données pour les ressources humaines9 . 
3 Traduct ion l ibre de: « To support the planni ng, administration, decision-making, and control activ i ties of human resource 
management. >> 
'Traduction libre de: «system used to acq uire, store, manipulate, analyze, retri eve, and distribute in formation regarding 
an organization's human resource [ .. . ] includes people. fonns, pol icies and procedures, and data. >> 
5 Trad uct ion libre de: << A Web-based soluti on thal takes advantage o f the latest Web application technology to del iver an 
online rea lt ime human resource management solut ion. >> 
6 Traduct ion libre de :<< HRI is an integrated system designed for prov iding informat ion used in HR decision.>> 
7 Traduction l ibre de : << A contemporary HRIS is a dynamic database of demographie and per formance information about 
each employee. >> 
8 Traduction l ibre de : << an electronic system to perfom1 activi ties in the 1-IR field , such as keeping personnel records, job 
information, in fom1at ion on job train ing, management tools in the area ofHR, salary planningladmini tra tion, performance 
management, and fin ancial transactions in the 1-I R field. >> 
9 Traduction l ibre de:<< 1-IRJS can be defined as the composite of data base, computer appl ication and hardware and software 
necessary to collect/record, store, manage, del iver, present and manipulate data for 1-luman Resources. >> 
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Selon DeSancti s (1986, p. 15), les SIGRH sont des systèmes: «servant à appuyer la 
planification, l'administration, la pri se de décision a ins i que le contrô le des activ ités de 
gestion des ressources humaines 10 • » Cette définiti on peut nous écla irer quant à que lques 
tâches de la gestion des ressources huma ines qui peuvent être opérées par les SIGRH, mais 
e lle demeure muette quant aux composantes du système. E n fa it, nous pourri ons dire qu'e l: e 
s'appuie sur les fa meux principes administratifs du POCCC (prévoir, organiser, co mmander, 
coordonner, contrô ler) de Fayo l (1916, p. 48 à 12 1) . E n d'autres mots, e lle se base 
uniquement sur l'action et n'inc lut pas les autres patii cularités du système. La définiti on de 
Lawler et Boudreau (2009, p. 90) fa it état d'une énumération d'activités RH qui sont 
réali sables avec le SI, mais n'est pas auss i générique qu'il le faudra it quant à la qua lification 
du système en question : 
un système é lectronique pour réa liser des activ ités RH, comme la conservatio n des 
doss iers du personne l, l'informati on sur le poste, sur la fo rmation du poste, les outil s de 
gestion en RH, la gestion et la planification des salaires, la gestion de la perfo rmance et 
les transactions fin ancières RH. 
D'autres faibl esses sont auss i à souli gner pour les définiti ons de Mishra (2 009), Mathi s et 
Jackson (1999) et Lippeti et Swiercz (2005). En effet, e ll es ne sont pas suffisamm ent défini es 
pour que nous pui ssions sa is ir la réelle contribution de notre suj et à l'étude. E lles so nt tantôt 
trop précises, ce qui a pour effet d'exclure une multitude d'éléments des SIGRH, ta ntôt trop 
vagues, ce qui a pour effet d'inclure trop d'éléments. Mi shra (2009, p. 291 ) offre une v is ion 
limitée des SIGRH les restre ignant à une solution en ligne tout en n'appotiant pas de 
préci sion sur son utilité : «so lutions web qui tirent avantage de la derniè re techno logie 
d'application web afin d'offrir, en temps réel et en ligne, une solution de gestio n des 
ressources humaines. » Mathis et a l. (2004, cité par Subhash, Mathan et Kumar, 2007, p. 78) 
aj outent la no tion d'intégration à sa définiti on, ma is se concentrent uniquement sur le 
processus de pri se de décision : « systèmes intégrés servant à produire de l'informa tion utile 
pour le processus de prise de déc ision des ressources humaines. » Quant à Lippert et Swiercz 
(2005 , p. 34 1 ), il s ajoutent encore un é lément, so it l'aspect dynamique des SIG RH, mai s 
utilisent eux auss i un vocabula ire trop précis, a lors que les SIGRH concernent beaucoup plus 
10 Traduction libre de :« To support the planning, administration, decision-making, and control acti vities ofhuman resource 
management. » 
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d'éléments: « bases de données dynamiques de l'info rmation démographique et de la 
performance de chaque employé. » 
Plus récemment, Mohanty et Tripathy (2009, p. 128) ont décrit les SIGRH comme étant 
des systèmes composés de : « base de données, d'applications, de matériel et de logicie ls 
informatiques nécessa ires pour co llecter, enregistrer, stocker, gérer, livrer, présenter et 
manipuler des données pour les ressources humaines 11 • » Cette définition, même s i plus 
complète, ne ti ent pas compte de la composan te humaine. Nous avons donc cherché une 
définition plus exacte de notre princ ipa l obj et d'étude et avons sélectionné la définiti on qui 
nous paraissai t la plus ho listique, so it ce lle de Kavanagh et al. ( 1990, p. 29) qui se lit comme 
suit : 
un système utili sé pour acquérir, stocker, manipuler, analyser, retrouver, et distribuer de 
l'info rmation re lative à la gestion des ressources humaines. Un SIGRH n'est pas qu'un 
simple matérie l et logiciel informatique re lié aux RH. B ien qu'un SIGRH inclut un 
matéri el et logic iel informatique, il inclut aussi des gens, des formulaires, des po li tiques et 
procédures, et des données12. 
Bien que nous nous sommes arrêtés sur une défi ni tion unique des SIGRH, nous croyons 
que cette derni ère cadre pour la grande maj orité des outils de cette catégorie puisqu'e ll e tient 
compte du fait qu'il n'y a pas deux systèmes exactement pareil s vu le côté idiosyncratique de 
l'entrepri se (Werther et Davis, 1996), par exemple, en mati ère de beso ins ou bien de réali té 
organisationne lle. Les SIGRH sont constitués d'info rmation sur tellement de données 
d'entrepri se, comme le recrutement, la structure organisationnelle, le développement 
profess ionnel ou encore la gestion de la rémunération (Harri s et DeS imone, 1994, Miller et 
Cardy, 2000) qu'il faut s'assurer de définir le concept de sorte que la défi nition puisse intégrer 
toutes ses caractéri stiques et la définiti on de Kavanagh et a l. ( 1990) répond bi en à ces 
critères. 
11 Traduction libre de :« HR IS can be defined as the composite of data base, computer application and hard ware and software 
necessary to coll eclfrecord, tore, manage, deli ver, present and manipulate data for Human Resources. » 
12 Traduction libre de: << system used lo acquire, store, manipulate, analyze, retri eve, and distribute information 
regarding an organization's human resources. An HRIS is nol simply computer hardware and associated HR-related software. 
Although an HRIS includes hardware and software, it also includes people, forms, policies and procedures, and data. » 
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Pour bien comprendre les limites de ce que couvre la définiti on des SIGRH, nous 
croyons utile de définir une notion qui est parfois utili sée à tort pour décrire ce système, so it 
l'e-GRH qui est beaucoup plus géné ra le. Nous présentons plus bas les définiti ons 
couramment utili sées pour ce concept dans le tableau 2.3. Lengnick-Hall et Moritz (2003, p. 
366) mettent l'accent sur l'utili sation d'Internet, ma is selon notre recension d'écrits, ce concept 
ne s'y limite pas : « effectuer des opérations d'affaires li ées aux RH en utili sant Internet . » La 
définiti on de Ruël, B ondarouk et V elde (2004, p. 365-366) nous permet de vo ir une 
similitude entre l'e-GRH et les SIGRH, car il s sont définis tous les deux comme étant un 
moyen de parvenir à un e fin , cette fin étant la même, so it une me illeure gesti on des RH : 
« une façon d'implanter les stratégies, politiques et pratiques de GRH dans les organisati ons à 
travers un support conscient et dirigé par et/o u avec la ple ine utili sation de T T. » Quant à 
Stronhmeier (2007, p. 20), l'e-GRH est « la pl anification, l'implantation et l'application de la 
technologie de l'info rmation (T I), à la fo is pour le réseautage et le soutien d'au mo in s deux 
indiv idus ou des acteurs co llectifs dans leur réa lisation commune des acti v ités RH. » 
Tableau 2.3 
D éfinitions de l'e-GRH 
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Auteurs Définitions de l'e-GRH 
Lengnick-Hall et al. (2003, p. 366) 
Ruël et al.(2004, p. 365-366) 
Stronhmeier (2007, p. 20) 
Effectuer des opérations d'affa ires liées aux RH 
en utilisant Internet 13 • 
Une façon d'implanter les stratégies, politiques et 
pratiques de GRH dans les organisations à travers 
un support consc ient et dirigé par et/ou avec la 
ple ine utili sation de TJ 14 • 
La planificati on, l'implantation et l'application de 
la technologie de l'information (Tl), à la fo is pour 
le réseautage et le soutien d'au moins deux 
individus ou des acteurs co ll ectifs dans leur 
réa lisation commune des activités RJ-J 15• 
À la lecture de ces tro is définiti ons, no us pouvons donc conclure que no us parlo ns de l' e-
G RH lo rsque la GRH s'appuie sur les TI (ex. : SIGRH, réseaux soc iaux) dans l'exécutio n de 
ses activités . Ce concept co mprend a uss i le potentie l de l'e-GRH pour li e r des indiv idus o u 
groupes d'indiv idus entre e ux en utili sant ces mê mes TI. Le conce pt des SIG RH est do nc 
inc lus dans l'e-GRH, ma is ne concerne que les SI. Le SIGRH te nd do nc à être plus limité (un 
logic ie l, un système, une base de données) et à ne concerner en généra l que les personnes qui 
travaillent pour le serv ice RH alors que l'e-GRH est plus large et rej o int to us les employés et 
les autres domaines de gestio n, et ce, à to us les ni veaux de l'entreprise (Ruël et a l. , 2004, 
M arier et F ishe r, 201 2) . 
M a inte nant que les SIGRH sont cla ire me nt défini s, nous po uvons décrire le processus 
da ns leque l il s po urront avo ir une influence. 
2.4 La définiti on du processus, sous-processus et acti v ités du recrutement et de la sé lectio n 
13 Traduction li bre de: « conducting business transactions- in this case human resources - using the Internet » 
1 ~ Traduct ion libre de: « a way of implement ing HRM strategies, policies and pract ices in organisations through a 
conscious and directed SUJ>port of, and/or with the full use of, web-technology-based channels » 
15 Trad uction libre de :« e-HRM is the (planning, implementation and) application ofinformationtechnology for both 
networking and supporting at leasttwo individual or collecti ve actors in the ir shared perfo nn ing of HR acti vities. » 
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Avant de parler de la perfo rmance d'un processus, nous devons premièrement cho isi r la 
définiti on de ce dernier. Dans le cadre de notre recherche, nous utiliserons le terme 
"processus de recrutement" afin d'a lléger le texte. Lorsq ue nous utili serons ce terme, il fa udra 
donc comprendre que nous parlons du processus de recrutement, mais également du 
processus de sé lection cor.1biné à ce dernier. Le processus de rec.-utement et de sélection ne 
do it pas être confo ndu avec le processus de dotat ion qui a un sens beaucoup plus large. En 
effet, la dotatio n est un processus d'acqui sition des empl oyés se lon c inq phases so it l'analyse 
des postes, le recrutement, la sé lection, la déc ision fi na le d'embauche et l'in tégratio n (St-
Onge, Audet, Haines et Petit, 2004, p. 182). Dans cette définiti on, le recrutement a insi que la 
sé lection y sont nommés comme des étapes. Il s fo nt donc partie d'un ensemble qui est la 
dotation. Nous pouvons donc comprendre que la dotation compte notre processus étudié, 
entre autres choses. 
Nous avons répertorié plus ieurs définiti ons du processus de recrutement et de sé lection 
dans le tableau 2.4. Se lon Rynes ( 1990, p. 249), le recrutement : « englobe toutes les 
pratiques organisationnelles et les décis ions qui affectent soit le nombre ou le type de 
personnes qui a la vo lonté de postu le r sur un poste vacant donné ou d'accepter ce dern ier. » 
Rynes ( 1990) aj oute dans sa définiti on les pratiques organi sationne ll es ainsi que le processus 
de pri se de décision qui est en fa it la base même du processus étudié. JI ajoute également que 
c'est ce même processus qui déte rminera le nombre et le genre de candidats qui seront attirés 
pour pourvo ir un poste. B reaugh ( 1992, p. 4) quant à lui défini t le recrutement de faço n très 
simil a ire à Rynes (1990) en d isant que le recrutement « implique les activités 
organisationnelles qui influencent le nombre et/ou les types de candidats qui postulent pour 
un poste et/ou déterminent s i une offre d'emplo i est acceptée. » En parlant de ces définitions, 
Barber ( 1998, p. 5) a observé que ces auteurs ont défi ni les conséquences et influences du 
recrutement, plutôt que le processus en tant que te l. E lle a donc donné une définiti on plus 
conc ise en di sant que ce processus : « inc lus les pratiques et acti v ités menées par 
l'o rgan isation avec le but principa l d' identifier et d'att irer des emp loyés potentie ls. » Cette 
définiti on est un ama lgame de ce lles de F lippo ( 1979), Rynes ( 1990) et Breaugh ( 1992). 
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Tableau 2.4 
Définition du processus de recrutement et de sé lection 
Auteurs Définitions 
Rynes (1990, 
p. 249) 
Breaugh 
(1992, p. 4) 
Werther et 
Davis (1996, 
p. 182) 
Barber (1998, 
p. 5) 
Saks (2005, p. 
48) 
Mondy et Noe 
(2007, p. 134) 
Englobe toutes les pratiques organisationnelles et les décisions qui affectent so it le 
nombre ou le type de personnes qui a la vo lonté d'appliquer un poste vacant donné 
ou d'accepter ce dernier16. 
Implique les activités organisationnelles qu i influencent le nombre et/ou les types 
de candidats qui postu lent pour un poste et/ou déterminent si une offre d'emploi est 
acceptée17. 
Processus d'attraction de candidats compétents pour l'emploi 18. 
Inclus les pratiques et activités menées par l'organisation avec le but principal 
d'identifier et d'att irer des emp loyés potentiels 19. 
Concerne des actions et activités entreprises par une organisation afin d'identifier 
et d'attirer des personnes à l'organisation qui ont les capacités d'aider l'organisation 
à atte indre ses obj ectifs stratégiques. En particul ier, ces activités devra ient générer 
un bass in de candidats compétents, renforcer leurs intérêts et l'attraction pow· 
l'organisation en tant qu'employeur, et augmenter la probabi li té qu' ils acceptent 
une offre d'emploi20. 
Attirer des individus en temps oppo1tun, en nombre suffisant, et avec les 
compétences requises, et les encourager à postu ler pour des emplois dans 
l'organisation21. 
Par la suite, Werther et Davi s (1996, p. 182) donnent une définition qu i se lon nous est 
réductrice, car ils ne mentionnent que l'attraction ainsi que la nécessité que les cand idats 
attirés so ient compétents : « processus d'attraction de candidats compétents pou r l'emploi. » 
En 2007, Mondy et Noe ont défini le recrutement comme étant le fait: « d'attirer des 
individus en temps oppotiun, en nombre suffi sant, et avec les compétences requi ses, et les 
16 Traduction libre de : « Recruitment encompasses ali organizational practices and decisions thal affect either the number, or 
ty pes, of indiv iduals who are willing to app t y for, orto accept, a given vacancy. » 
17 Traduction libre de : « Employee recruitment involves lhose organizational act ivi ti es thal influence the number and/or 
types ofappl icants who apply for a position and/or affect whether a job offer is accepted. » 
18 Traduction libre de :« the process ofanracting capable applican l for employment. >> 
'
9 Traduction libre de :« Human Resource Recru iting includes those practi ces and activities carried on by the organization 
wi lh the primary purpose ofidentifying and attracting potential employees.>> 
20 Traduction libre de:« Recruitment involves act ions and acti vities Laken by an organization in order to identify and attract 
individuals to the organization who have the capabi l iti es to help the organization rea l ize ils strategie objectives. ln particular, 
such activities should generale a pool of desi rab le candidates; enhance their interest in and attraction to the organization as an 
employer; and increase the probability thatthey will acccpt a job offer >> 
21 Traduction libre de : « Process of attracting individuals on a ti mel y basis, in sufficient numbers , and with appropriate 
qualifications, and encouraging them to appt y for jobs within an organization. » 
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encourager à postuler po ur des emplo is da ns l'organisatio n (p. 134). »Cette définiti o n est fo1t 
intéressante, car e lle sort du lot en spécifiant que ce processus do it se fa ire à un ce1tain 
moment e t qu 'il doit y avo ir un minimum de candidats. La noti o n de te mps est se lo n nous 
primordi a le dans le recrutement e t la sé lectio n, car il faut po urvo ir le poste vacant à te mps s i 
no us ne voulons pas être confrontés à des conséquences comme une surcharge de travail pour 
les autres employés ou encore une ba isse de productio n s i nous sommes en sous-effectif. La 
définition qui a le plus retenu notre atte ntio n est ce ll e de Saks (2005). E n effet, se lo n Saks 
(2005 , p. 48), le recrutement : 
concerne des actions et activ ités entrepri ses par une o rgani sation afin d'ide ntifi er et 
d'attirer des personnes à l'o rganisatio n qui ont les capac ités d'a ider l'organi sation à 
atteindre ses o bj ectifs stratégiques. E n pa1ticuli er, ces acti v ités devra ie nt géné rer un 
bass in de candidats compétents, renforcer leurs intérêts e t l'attraction po ur l'o rgani sati on 
en tant qu'employeur, et augmenter la proba bilité qu'il s acceptent une offre d'e mplo i. 
Cet a uteur aj oute la dime ns ion stratégique qui est sous-j acente au processus de 
recrutement, et à laquell e aucun des a utres auteurs préa la bl ement c ités ne fa it référe nce. JI 
omet cependa nt de mentionner la no tio n de « temps o ppo1t un » et de « nombre suffisa nt » 
comme le fo nt M o ndy et a l. (2007) . D ans ces définiti ons, no us po uvons vo ir que mê me s i le 
te rme «attraction » n'est pas touj o urs no mmé, il est sous-e nte ndu , to ut comme la notio n de 
compétence ou de potentie l, sauf da ns le cas de Rynes ( 1990) et Breaugh ( 1992). De plus, 
une seule définiti on fa it mention de stratégie et de temps. 
Dans notre é tude, no us a llons adopter une nouvelle défini t ion par la combin a ison des 
définiti ons de Saks (2005) et de Mo ndy et a l. (2007), car e ll e a ura l'avantage d'être c la ire et 
pe1tinente avec ce que nous dés irons é tudier, so it une dimens ion de la gestion stra tégique des 
ressources huma ines, tout en spécifia nt les contra intes de te mps et de nombre. Q ua nd no us 
parlons de la g ue rre du ta lent, il va de so i qu'il fa ut avo ir une stratégie qui s' in scrit da ns le 
temps po ur y fa ire face, et cette définiti on refl ète bien la réalité vécue en entrepri se. Selon 
nous, le processus de recrutement e t de sélectio n : 
concerne des actions et activités entrepri ses par une organi sation afin d'identifier et 
d'att irer des personnes, en temps opportun et en nombre suffi sant, qui o nt les 
capacités d'a ider l'organisation à atte indre ses obj ectifs stratégiques, ce qui générera 
un bass in de candidats compétents, renfo rcera leurs intérêts et l'attraction pour 
l'organisation en tant qu'employeur, et augmentera la probabilité qu'il s acceptent une 
offre d'emplo i. 
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Maintenant que nous avons défini le processus de recrutement et de sé lectio n, il faut 
déterminer ses sous-processus. Plusieurs auteurs et organisations ont établi une li ste 
chronologique des étapes que doit avo ir le recrutement, certa ines sont plus courtes (Barber, 
1998, Breaugh et a l, 2008) et d'autres plus longues (F isher et a l, 2006, APQC, 20 12). Ces 
catégorisations sont présentées dans le tableau 2.5. Les li stes de Barber ( 1998) et Breaugh et 
a l. (2008) sont plu s modestes et donc mo ins précises quant aux différentes étapes du 
processus étudié. Les sous-processus de Farbert et a l. (2003) a insi que Eckhardt et a l. (2007) 
restent encore pas assez précis pour les besoin s de notre étude quant aux mots utili sés pour 
décrire leurs étapes où il n'y a parfo is qu'un seul mot pour une étape (ex. : présé lection). Nous 
trouv ions intéressant que Fisher et a l. (2006) mentionnent la fo rmation d'un bass in de 
candidats, car il s sont les seuls qui en parl ent, alors qu'il s'agit souvent d'une étape logique 
dans le recrutement. Toutefois, leur li ste prend fin avec l'offre d'emploi, alors que se lon nous, 
il y a encore des étapes importantes au processus de recrutement et de sélection qui do ivent 
suivre. Nous pouvons fa ire le même reproche à Jvothi et al. (2008) qui s'arrêtent une fo is que 
le poste est pourv u. 
L'APQC (201 2) quant à ell e prend en co mpte les sui vis à fa ire auprès des candidats, décrit 
en plus d'un mot les sous-processus et couvre bien du début à la fin l'ensemble des diverses 
activités des sous-processus. C'est d'a illeurs cette c lass ification que U wizeyemungu (2008) a 
cho isie dans sa thèse. Ce dernier menti onne d'a illeurs que cette li ste est mi se à jour 
régulièrement et tout comme lui , nous pensons que cette li ste peut s'appliquer autant aux 
entreprises de se rv ices qu'aux entrepri ses manufacturières. Nous présentons plus en détail les 
sous-processus et les acti v ités du recrutement se lon 1 ' APQC (20 12) dans la fi gure 2.2. 
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Tableau 2.5 
Différentes catégori sations des sous-processus du recrutement et de la sé lection 
Nb. sous-
Auteurs Description* 
processus 
1- Générer des candidats 
Barber (1 998) 3 2- Maintenir le statut du candidat 
3- Infl uencer la déc ision d'em bauche 
1- Attraction à coutt terme 
Faerber, Keim et 5 2- Attraction à long terme 3- Gesti on du candidat Weitze l (2003) 4- Présé lection 
5- Sélection finale des candidats 
1- Poste vacant ou nouveau 
2- Procéder à l'analyse de poste et planifier l'effort de 
Fisher, recrutement 3- Bass in général de candidats à l'a ide de méthodes de Schoenfe ldt et 6 
recrutement internes ou externes Shaw (2006) 4- Éva luer les candidats par l'entremise du processus de sélection 
5- lmpressio tmer les candidats 
6- Faire une offre 
1- Créer et développer les offi"es d'emploi 
2- Recruter les candidats 
APQC (201 2) 6 3- Trier et sélectionner les candidats 4- Gérer la vérifica tion d'emploi 
5- Gérer le candidat embauché/réembauché 
6- Fa ire le sui vi des candidats 
Eckhardt, 1- Amélioration de son image d'employeur 
Weitze l, Koenig 2- Attraction des candidats 
e t Bushbacher 5 3- Sui vi des candidats 
(2007) 4- Présé lection 
5- Sélect ion 
Breaugh et al. 1- Premier contact entre le candidat et l'organisation 3 2- Plus de contacts approfondis (2008) 3- Offres d'etllQ_I oi et déc ision d'embauche 
1- Planifi cation de main-d'œuvre et analyse de poste 
2- Décider du nombre de postes vacants et de la source de 
Jyothi et 5 sé lection Venkatesh (2008) 3- Afficher les offres d'emploi 
4-Tri er les candidats 
5- Pourvo ir les postes vacants 
Traductton libre. 
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6.2.1.1 Align>'-<" 1: plan ~ re<rutamentav<?C la planification d~ main d'œu•Te. et l:s 
strat~giès drunit4 d'affair~slb~soins ~n ressource 
6.2.1.2 D~velopper &t ouvrir l'offra d";,mploi 
6.2.1.3 D~velopper un: d:scriptïon d'.:mploi 
6 .2.1.4 Afficho:r l'offre d'~ploi 
6.2 .1.5 G~ro:r l' offra d'emploi affichh à l'intern<>!ex.t;,rn.: sur 1: W;;b 
6.2.1.6 ll'!odifi~r : t m:ttre ajour l'offre d'-:mploi 
6.2.1.7 Inform~r ls g:stionnaire du recrutement 
6.2.1.8 Spêcili:r l:s dat:s import.ant:.s ~la d:mand: d<> r...:-rutam:nt 
6.2 .2.1 Dét:rminer [,.s métho~.s d: re<rut:m;,nt 
6 .2.~.2 R23.lis:r d:s activit~s l,;v~n;;m:nts de r:crut:m:nt 
6.2.2.3 G~ur l:s r.:lation.s av<?<: l: s parlen.air:s impliqués dans 1: proœssU5 da 
rëeru t-=mênt 
6.2.3.1 Identifier et déployer les outils de selection 
6.23.2 Interview-er l-es candidats 
6.2.3 .3 T>est-er les candidats 
6.2.3.4 Selectionner et rejeter b candidats 
6.2.4.1 Completer l'inf=tion d'antecédents du =didat 
6.2.4.2 Procéder à la yérification des anrecédent> 
6.2.4.3 Reronnander/ne pas reconnander le candidat 
6 .2.5 .1 Rédiger un contr.ar et fuire une offre 
6.2.5 .2 Nég~er l'offre 
6_2j.3 Embaucher le candidat 
6.2.6.1 Créer le d1mier du postulant 
6.2.6.2 Gérer et faire le miYi des données du postulant 
6.2.6.3luchiYer et comerYer les dossiers des candidats non-embauches 
Figure 2.2 Les sous-processus du recrutement selon 1 'APQC (20 12) en traduction 1 ibre. 
Ma lgré qu' il soit intéressant de connaître différents points de vue quant aux étapes du 
recruteme nt et que certa ines catégori sations peuvent être transposables à la réa lité de 
l'entrepri se, il n'en demeure pas moins que le processus de recrutement et de sélection d'une 
organisation lui est uniq ue. Nous ne pouvons donc pas d ire qu'une catégori sation est 
mei lieure qu'u ne autre, car l'entreprise fo rgera son processus, sous-processus et activités 
se lon sa propre réa li té. Le tout est administré de faço n id iosyncrasique en fo nction de son 
environnement, ses objectifs et des individus qui le gèrent. Dans la prochaine section, nous 
a llons d iscuter de la caractéri sation des SIGRH. 
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2 .5 Les caractéri stiques des SIGRH 
Plusieurs auteurs ont décrit les caractéri stiques poss ibles des SIGRH. A près avo ir fa it des 
recherches dans les bases de données scientifiques, il nous semble pertinent de dédier une 
secti on de !a recherche sur ces ca ractéri stiques princ ipa les. Ces derni6res sont le type de 
techno logie utili sé, son intégration (Uwizeyemungu, 2 008), sa fl exibilité (Uwizeyemungu, 
2008), sa transversalité (Uwizeyemungu, 2008), sa couverture foncti onne lle, son utili sation et 
sa gestion. 
2.5. 1 Type de technologie utili sé 
Plus ieurs types de technologie peuvent être utili sés pour mettre en opération des SIGRH. 
Cela peut se fa ire avec Facebook, un intranet, Excel, Access, Linked-in , Twitter, un w iki , un 
progic ie l de gestion intégré, etc (Poba-Nzaou et Raymond, 2011 ). U ne multitude de 
techno logies existe donc dans l'uti 1 isation des SIG RH (CedarStone, 20 12). Devant cet 
éventa il , des SIGRH sont également caractéri sés par les différentes a lte rnatives qu' il s offrent 
aux entrepri ses quant à son mode d'approvisionnement (Poba-Nzaou e t a l. , 201 1, Johnson et 
Gueuta l, 2 0 Il ) . En effet, se lon Poba-Nzaou et a l. (20 ll ), une organi sation peut opter pour 
l'adopti on d'un SJGRH avec un grand éditeur (SAP, Orac le, Sage) ou avec un petit éditeur 
(Epicor, Meta 4, M ovex). Les grands éditeurs sont des chefs de fil e du marché des progic ie ls 
de gest ion intégré (PGI), a lors que les petits éditeurs peuvent être des spécia li stes pour une 
fonction de l'entreprise, comme la fonction RH, ou pour un secteur d'activités donné (Poba-
N zaou et a l. , 20 Il ). Dans les deux cas, les éditeurs offrent généralement un SI tout intégré. 
À l'opposé d'un SI tout intégré, il y a la catégori e « best of breed » où l'entrepri se cho isie 
ses modules en foncti on de ce qui se fa it de mieux sur le marché et donc fa it affa ire avec 
plusieurs fo urnisseurs (Poba-Nzaou et a l. , 20 Il , L ight, B o lland et Wills, 200 1 ). Il existe 
également des fournisseurs d'applicat ions hébe rgées (F AH) et des logicie ls proposés par 
service (LPS), qui sont en ang lai s respecti vement des applications services provider (ASP) et 
des Software as a Service (SaaS) (Poba-Nzaou et a l. , 2 01 1). La di fférence entre les deux ne 
saute pas aux yeux : « I'ASP traditionne l se limi te à la fo urni ture d'applicat ions en mode 
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hébergé tandis que le SaaS dés igne une application modulaire comprenant des outil s et des 
personnalisations pour répondre aux besoins du c li ent (B lue note systems, 201 3, p. 1). » Dans 
ce cas-c i, l'entreprise peut fa ire la location d'un SIGRH qui est opéré sur l'infrastructure du 
fourni sseur (Poba-Nzaou et a l. , 2011 ). L'entreprise a donc accès au SIG RH à l'a ide d'un 
réseau (ex. Internet). L'entreprise peut auss i external iscr certaines ou la tota li té des activités 
de son SIGRH en faisant de l'impartition ou outsourcing en anglais. C'est a lors le fournisseur 
qui réalise les activités à la place de l'entreprise (Trim i, Lee, Oison et Erikson, 2005). Ce 
fo urnisseur pourra exécuter ses tâches dans l'entreprise ou directement dans ses locaux. 
L'entreprise peut préférer opter pour un logic iel libre ou open source en angla is (Poba-
Nzaou et al. , 2011 ). Cette option confère le code source du PGI à l'entreprise, ce qui lui 
permet d'év iter les fra is de licence en plus de lui offrir l'opportunité de copier, modifier ou 
commercia li ser le code source (Dre iling, Klaus, Rosemann et Wyssusek, 2005). A ussi, 
l'entrepri se peut e lle-même concevo ir son STGRH à l'interne (in-house development) se lon les 
caractéri stiques dont e lle a beso in, avec ou sans a ide externe (Poba-Nzaou et a l. , 20 JI , Olsen 
et Saetre, 2007). Il est également poss ible pour elle d'utili ser un service infonuagique (cloud 
compuling), c'est-à-dire un service : 
permettant l'omniprésence et l'utilité de l'accès d'un réseau sur demande afin de partager 
un groupe de ressources info rmatiques configurabl es (ex. : réseaux, serveurs, stockage, 
applications et services) qui peut être rapidement approv is ionné et di ffusé avec un 
minimum d'effort de gestion ou de service d'i nteractions d'un fourni sseur (National 
lnstitute of Standards and Technology, 2011 / 2. 
Bref, une entreprise voulant impla nter un SIGRH ou utilisa nt déjà ce dernier se vo it offrir 
de multiples cho ix en matière de techno logie. E lle pourra donc sélectionner la technologie 
qui lui est le mieux adaptée. Dans la prochaine section, nous a llons di scuter des 
caractéri stiques d'intégration, de fl ex ibilité et de transversalité du système. 
22 Traduction libre de: "cloud computing is a mode! for enabling ubiqui tous, convenient, on-demand network access to a 
shared pool of configurable compu ting resources (e.g., networks, servers, storage, applicati ons and servi ces) that can be rapid ly 
provisioned and released with minimal management effort or serv ice provider interaction." 
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2.5.2 Intégration, fl exibilité et transversalité 
Trois autres caractéri stiques sont à souligner se lon l'étude de Uw izeyemungu (2008). La 
première est l'intégration du système dont plusieurs auteurs en SI ont traité (Galbra ith, 2009, 
Hasselbring, 2000, Scheer et Schneider, 2005). Selon Schmidt, Otto et Osterle (20 1 0), 
l'intégrati on est un « prérequis pour une co llaboration efficace au se in et entre les 
organisations (p. 161 ). » Il s'agit d'une caractéristique qui : 
permet à l'ensemble des logic iels d'application développés dans une entrepri se e t aux 
progiciels gui y sont implantés de communiquer et de trava iller de concert, assurant a insi 
la mi se en oeuvre optimale des processus de l'entreprise et une admini stration centra li sée 
du système d'information de ce lle-ci (OLF, 201 4). 
L'intégration peut s'appliquer à tro is niveaux soit au niveau des systèmes (applications et 
données), au niveau des processus et au niveau de la stratégie (Schmidt et a l. , 2010). D ans le 
cas qui nous intéresse, nous nous attarderons seulement sur le ni veau du processus de 
recrutement et de sé lection. Pour notre o bjectif de recherche, il est primordial de comprendre 
la dimens ion d'intégration des systèmes. En effet, les SJGRH peuvent être tota lement 
intégrés, ce qui veut dire qu'ils forme nt un tout où toutes les activités sont re li ées entre elles 
et où l'information disponible dans l'un est la même que dans les autres, ou bien ils pe uvent 
être non intégrés, c'est-à-dire qu'il y a au moins deux systèmes utili sés qui ne sont pas re li és. 
Pour rendre ces notions plus claires, voic i un exemple. Un SIGRH intégré sera it un SI g lobal 
et unique de recrutement qui re lie tous les SI utili sés par les employés du service. Dans cet 
exemple, tout le personnel pourra it échanger de l'info rmation à l'a ide d'un unique SI. Des 
mises à j our fa ites dans l'un de ces systèmes se feraient automatiquement dans les a utres . Un 
SIGRH non intégré en serait un où l'on utili se plusieurs systèmes d'information pour gérer le 
recrutement de la firm e, mais en plus d'en utili ser au moins un autre qui n'est aucunement 
relié aux autres . Il n'y a donc aucune liaison qui se fait automatiquement entre ces systèmes . 
À cela s'aj oute les notions d'intégration verticale, hori zontale et extra-orga nisationnelle 
(Uwizeyemungu, 2008, p. 201 ). Dans le premier cas, on parle d'intégration entre les niveaux 
hiérarchiques de l'entreprise. Il s 'ag it par exemple des échanges qui se feront à l'a ide des 
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SIGRH entre la haute direction et les gestionnaires intermédiaires. Dans le second cas, on 
par le d'intégration entre les divers départements soit les échanges qui peuvent se fa ire entre le 
service du recrutement et le serv ice de la comptabi lité, par exemple. Dernièrement, 
l'intégration extra-organ isat ionne lle touche aux échanges qui se font, toujours à l'a ide des 
SIGRH, mais cette fo is-c i entre l'entreprise, d'une part, et ses pa1tenaires externes, d'autre 
part. 
Une autre caractéri stique à sou ligner est la flexibilité . Byrd et Turner (2000) définissent 
cette caractéristique comme étant : 
la capacité de diffuser ou supporter, fac ilement et rap idement, une grande variété de 
matéri e l, logic ie ls, technologies de communication , données, applications de base, 
aptitudes et compétences, engagements et valeurs au sein de la base physique technique et 
de la composante humaine de l'inf rastructure TI existante23 (p. 172). 
Byrd, Lewis et T urner (2004) expliquent très bien ce concept qui est composé de troi s 
dimensions : la connectivité, la compat ibilité et la modularité (Duncan, 1995, Keen, 1991 , 
1993). La connectivité est la capacité d'une composante de l'infrastructure des SIGRI-1 à se 
joindre à d'autres composantes, qu'elles fasse nt partie de l'environnement interne ou externe 
de l'organ isation (Duncan, 1995). La compatibilité est la capacité de l'i nfrastructure des 
SIGRH à partager to ut type d'information par l'interméd ia ire de tout type de composantes 
technologiques (Duncan, 1995). La modularité est la capacité au se in de l'infrastructure des 
SIGRH d'ajouter, de modifier et d'enlever faci lement, et ce, sans conséquence majeure, tout 
logiciel ou matériel informatique (Duncan, 1 995). Comme le dit Byrd et al. (2004 ), plus une 
entreprise est flex ible en matière de TI, plus e ll e pourra répondre aisément aux changements 
de stratégies et de structures. En d'autres mots, plus un SIGRH répond de façon positive aux 
trois dimensions c itées plus haut, plus il sera flexible, et vice versa. 
Enfin , les SJGRH peuvent avo ir différents n1veaux de transversalité, c'est-à-di re une 
« orientation processus » plus ou moins développée. Un processus « est une séquence 
23 Traduction libre de : « IT infrastructure fl ex ibil ity is the abi li ty to eas il y and readily diffuse or support a wide variety of 
hardware, so ftware, communications technologies, data, core applications, skills and competencies, commirments, and values 
within the techn ica l physical base and the human component of the existing IT infrastructure.» 
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horizontale d'activités qui transforment un intrant (besoin) en extrant (résultat) a ligné avec les 
obj ectifs organisationne ls (Palmberg, 2008, p. 5f4. » Il s'agit donc de s'intéresser à la chaîne 
des activ ités plutôt qu'aux tâches individue lles. Une entrepri se qui a un niveau de 
transversalité élevé cherchera donc à «comprendre leurs activités d'un point de vue des 
processus hori zontaux plu tôt que d'un po in t de vue des fonctions verticales (Uwizeyemungu, 
2008, p. 68). » 
Selon Forsberg, N il sson et Antoni (1999), divers attributs peuvent être pris en compte 
lorsque v ient le temps de caractéri ser la transversalité d'une entreprise donnée so it: 
l'utilisat ion d'un langage commun; 
le foc us c li ent; 
la coopération; 
une vue ho listique; 
la réduction de coûts; 
la réduction de dé la is; 
l'amélioration de l'apprentissage; 
la standardisation et 
la coordination. 
Par exemple, une entrepri se ayant un niveau élevé de transversa lité se préoccupera de 
mettre de l'avant une stratégie ori entée vers le c lient, de souligner l'importance du trava il 
d'équipe et d' uniformi ser ses méthodes de trava il , entre autres choses. Nous verrons plus en 
déta il l'opérationnalisation de ces troi s caractéri stiques, soit l'intégration, la fl exibilité et la 
tra nsversalité dans la secti on dédiée à la méthodologie de recherche. 
" Traduction libre de :« A horizontal sequence ofactiv it ies that transfonns an input (need) to an output (result) aligned with 
the organization 's objecti ves. » 
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2.5.3 Couverture fonctionnelle 
Les SIGRH se caractérisent également comme étant des systèmes qui couvrent différentes 
activ ités de la fonction RH de l'entreprise. Ces activités peuvent être divisées de plusieurs 
façon.:> comme le montre le tableau 2.6 . À ç,artir des activités citées dans ce tableau, nous 
sommes parvenus à la li ste combinée des activ ités suivantes, et donc qui regroupe toutes les 
activités du tableau : 
Gestion de la rémunération directe et indirecte 
Gestion de l'information et de la com muni cat ion 
Gestion de la performance 
Gestion de la formation et du développement de carrière 
Gest ion de la dotation 
Gest ion des relations de travai 1 
Gestion de la santé et sécurité au travail 
Gest ion de la planifi cation Rtl et dévelo ppement organisation ne l (DO) 
Dans la li ste présentée, nous retenons donc huit activités de la fonction RH. La gestion de 
la rémunération directe et indirecte inclut les avantages sociaux et donc les services aux 
emp loyés dont parlent Lepak et a l. (2005). Nous avons inclu dan la gestion de l'in formation 
et de la communication la tenue des dossiers d'employés, la gestion des lo is, la gestion des 
connaissances et politiques du personnel , car se lon nous, ces quatres act ivités concernent 
l'information et la communication de façon générale. Ces activités peuvent donc être vues 
comme des sous-act ivités de la gestion de l'information et de la communication. La dotation 
inclut l'analyse et la conception du travail , ains i que le recrutement et la sé lection de Johson 
et a l. (20 12). Enfin, nous avons combiné la gest ion de la planification RH et le DO et nous 
avons inclu le sout ien à la stratégie de Johnson et a l. (20 12) et les activités de pa1tenaire 
d'affaires et stratégique de Lepak et a l. (2005). Nous avons considéré que le DO et la 
planification allaient de conce1t étant donné que la planification a lieu ava nt le DO, le DO 
étant donc la continuité de la planification. Pour ce qui est du sout ien stratégique et du 
pa1tenariat d'affaires, même si la stratégie touche selon nous toutes les act ivités de RH, nous 
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trouv ions qu'elle était encore plus présente dans la planificat ion et le DO, c'est donc pour ces 
raisons que nous n 'en avons pas fait une activ ité à part. Il est à noter que c inq des huit 
activités sont un regroupement de divers autres activ ités. Quand c'est le cas, c'est qu'il s'agit 
d'act ivités les plus souvent liées ensemble dans les organisations. Par exemple, l'entreprise 
qui gère la formation de ses employés le fera souvent en parallèle de son développement J e 
carri ère. Il en va de même pour la rémunération directe et indirecte, de la gestion de 
l' info rmation qu'une fi rme déti ent et ce qu'elle communique, et de ce qu'e lle planifie au 
niveau des RH en rega rd du déve loppement organi sati onnel poss ible. 
Les huit activités citées plus haut peuvent être couvertes par les SIGRH, mais ne le sont 
pas toutes nécessairement. Certains vont utili ser leur SIGRH pour gérer la rémunération 
directe comme les salaires de leurs employés, ma is n'auront pas fo rcément un module pour 
gérer la rémunérati on indirecte, comme les avantages soc iaux. Les entrepri ses vont choisir les 
activités couve1tes selon leurs besoins et leurs budgets. Cette caractéri stique sera donc très 
variable d'un système à l'autre. Nous all ons ma intenant vo ir les caractéri st iques d'utili sation 
du système. 
Tablea u 2.6 
Différentes catégorisations des activités de la fonction RH 
Auteurs (année) Activités de la fonction RH 
Lepak, Barto l et 
Erhardt (2005) 
1- Avantages sociaux 
2- Tenue de doss iers 
3- Services aux employés 
4- Communication 
5- Gestion de la performance 
6- Formation 
7- Recrutement 
8- Relations de travail 
9- Rémunérat ion 
10- Gestion du déve loppement 
11- Partenaire d'affaires 
12- Partenaire stratég ique 
13 - Développement organi sationne l 
14 - Gestion des connaissances25 
Haines et al. (2008) 1- Sondages et enquêtes RH 
2- Avantages sociaux 
Johnson et al. 
(2012) 
3- Rémunération 
4- Santé et sécurité 
5- Gestion de la performance 
6- Planification RH et déve loppement de carrière 
7- Dotation 
8- Formation et déve loppement 
9- R elation de travaii26 
1- Analyse et conception du travail 
2 - Recrutement et sélection 
3- Formation et déve loppement 
4- Gestion de la perfonnance 
5- Rémunération et avantages soc iaux 
6- Relation de travail 
7- Politiques du personne l 
8 -Respect des lois 
9 - Soutien à la stratéa ie27 
25 Traduction libre de:« 1- Benefits administration, 2- Record keeping, 3- Employee services, 4- Communication, 5-
Performance management, 6- Training, 7- Recruiting, 8 - Employee relations & labor , 9- Compensation, 10- Management 
development, Il- Business partner, 12- Strategie partner, 13 - Organizational development, 14- Knowledge management 
26 Traduction libre de:« 1- HR audits and surveys, 2- Employee bencfits, 3- Compensation and rewards, 4- 1-lealth and 
safety, 5- Performance management, 6- HR planning and career development, 7- Staffing, 8- Training and development, 9-
Employee relations» 
27 Traduction libre de : "1- Analys is and des ign of Work, 2 - Recruitment and selection, 3- Training and development, 4-
Perfomlance management, 5- Compensation and benefits, 6- Employee relations, 7- Personnel policies, 8 - Compliance with 
laws, 9 - Support for strategy » 
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2.5.4 Utili sation 
Tannenbaum (1990) a identi fié six groupes d'utilisateurs des SIGRH que nous décrirons à 
l'instant soit les spécialistes RH, les gestionnaires RH, les membres du centre d'information 
en RH, les gestionnaires de premiers niveaux, les gestionnaires principaux et les employés . Il 
y a tout d'abord les spécialistes fonctionnels RH, c'est-à-d ire les profess ionnels ayant une 
formation et un poste pour une act ivité spécifique de la fonction RH (ex. : consei ller en 
rémunération, consei ller en formation). Ces spéciali stes se concentreront sur les données des 
SIGRH qui sont re liées à leurs spécia lisations et n'ont généralement accès qu'aux données qui 
les concernent. Ensuite, il y a les gestionnaires RH, c'est-à-dire les gestionnaires qu i ont des 
connaissances couvrant toutes les act ivités de la fonction RH. Ils ont donc mo ins de 
conna1ssru1ces pointues dans une activité précise. Ils sont plu tôt des généralistes dans leur 
domaine. Un gestionnaire intermédia ire RH pourrait utiliser les SIGRH pour répondre à des 
questions de niveau individuel (ex. counse ling, grief), alors qu 'un gestionnaire principal RH 
pourra it l'utiliser pour répondre à des questions de niveau stratégique. 
Comme autre groupe d'utilisateurs nommé par Tannenbaum (1990), il y a les membres du 
centre d'info rmation en ressources humaines (CIRH). Bien que ce centre n'a pour la plu part 
du temps pas d'existence phys ique, il est composé des spéc ialistes RH qu i ont la 
responsabili té principale de soutenir les SlGRH grâce à leur savo ir technique. Il peut s'agir de 
programmeurs/analystes ayant une fo rmat ion en RH, mais aussi de spécialistes et généralistes 
RH qui maîtri sent le fonctionnement des SIGRH. Ces membres agissent comme agent de 
liaison entre les utilisateurs du sr et le serv ice info rmatique (ou son équi valent) afin de voir à 
ce que les SIGRH répondent bien aux besoins du service RH et des gestionnaires de prem iers 
niveaux. Viennent ensuite les gestionnaires de premiers niveaux et les gestionnaires 
principaux. Tannenbaum (1 990) divise cette catégorie en deux vu les di ffé rentes implicati ons 
pour chaque type de gestionnaires. Les gestionnaires de prem iers niveaux n'ont généra lement 
besoi n que de quelques connaissances de base en SIGRH. Il s peuvent donc être des 
utilisateurs occas ionnels et familiers avec le système. Il s vont se concentrer sur des données 
qui touchent les employés sous leur direction. Cela peut concerner le coût de la main-
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d'oeuvre, par exempl e (Tannenbaum, 1990). En ce qui a trait aux gestionnaires princ ipaux, 
il s ne sont habituellement pas des utili sateurs réguliers des SIGRH, donc sans grande 
conna issance technique du système, même si ce dernier leur est fo rt utile dans leur processus 
de pri se de décision. La fonction RH fait parti e d'une de leurs nombreuses sphères d'intérêt. 
Il s ont alors généra lement très peu de connaissance dans ce doma ine spécifique . Il s vont se 
concentrer sur les données des SIGRH qui touchent l'ensemble de l'organi sation (ex. : 
rapports sommaires , dom1ées comparatives de services, planification). 
La six ième catégori e d'utili sateurs est constituée des employés. Il y aura tantôt des 
employés pour qui l'u tili sation des SIGRH est régulière, et plus ta rd, d'autres qui n'auront 
j ama is ou que rarement utili sé le système. Nous aj outons à la li ste de Tannenbaum (1 990) un 
de rnier groupe qui est constitué des utili sateurs externes à l'organisation, comme les 
fournisseurs de services RH, des candidats ayant postulé sur un poste ou encore des c li ents 
ayant affaire avec le serv ice RH. Les divers groupes susmentionnés ne sont pas touj ours 
présents en entreprise et leur utili sation est très var iable d'une entreprise à une autre. Nous 
conna issons maintenant les divers gro upes d'indiv idus qui peuvent fa ire l'utilisation des 
SIGRH. Dans la procha ine section, nous verrons qui peut le gérer. 
2.5 .5 Gestion 
La dernière caractéri stique que nous présenterons brièvement est la gestion des SIGRH. 
Autrement di t, nous verrons à qui incombe la responsabilité princ ipa le du système. Dans son 
ati ic le intitulé « Who 's in charge of HRJS? », Robetis (1999) expose la complémentarité du 
serv ice des TI et des RH dans la prise en charge des SIGRH. E n effet, le serv ice TI aura des 
responsabilités quant à la cohérence de l'outil et aux conna issances techniques nécessaires à 
l'implantation, l'utili sation et la modificatio n des SIGRH (Merck, Proust, Ridet et Romanet, 
2003). Ces responsabilités importantes peuvent parfo is amener ce service à prendre le 
contrô le des SIGRH. D'autres vont dire que le princ ipa l responsable des SIGRH devrait être 
le serv ice RH. Après tout, les besoins que l'outil cherche à comble r proviennent de ce serv ice 
(M erck et a l. , 2003). Le service RH sera it bien placé pour savo ir s i le SI répond aux attentes 
de la fonction RH, à leur stratégie, et pour a insi dire, pourra it avo ir une meilleur idée du 
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genre d'améliorations ou de modifications qui po urraient mieux les soutenir (M erck et al. , 
2003). E ntre autres choses, cet outil pourra it leur offrir la poss ibilité de mesurer les impacts 
de leur activ ités et programmes, ce qui constitue une opportunité à sais ir pour le service RH 
(Merck et al. , 2003) . 
Cela n'empêche pas que le soutien du serv ice des TI demeure indispensable vu leur 
savoir-faire technique . Ce service est donc primodia l pour a ider le service RH à fa ire les 
modificati ons souhaitées (R obe1is, 1 999). M ême si en théorie les responsabilités des deux 
départements semblent di stincts, en pratique, il y a tout de même parfo is une lutte de pouvo ir 
qui se crée vu l'ambig uïté qu'engendre la co llaboration étro ite de ces deux serv ices (M erck et 
a l. , 2003). 
Les SIGRH a insi que ses princ ipales caractéri stiques étant défini s, nous verrons dans la 
prochaine section les divers aspects du contexte g lobal d'une entrepri se qui peuvent la 
po usser à adopter des SIGRH . 
2 .6 L 'influence du contexte g lobal 
E n se basant sur divers études, Poba-Nzaou (2008, p. 9 1) a recensé c inq contextes qui 
po urra ient avo ir une influence sur l'adoption d'un PGI so it le contexte env ironnementa l, 
organi sationne l, stratégique, techno logique et entrepreneuria l. 11 s'est basé sur les études de 
Yen et Sheu (2004), Raymond et Uw izeyemungu (2007) et Banker, Janak iraman, Konstans et 
Slauhte r (200 1) afin d'arriver à cette li ste. L'étude de Huse lid et Barnes (2003) nous permet 
de déduire que les contextes de l'adopti on d'un PG1 sont les mêmes que les contextes 
d'adoption des SJGRH, car il s'agit de contextes li és à l'entreprise et non pas à l'o util. Les 
contextes d'une entrepri se se ront auss i complexes, et ce, peu impo1ie la Tl impl antée. Nous 
a llons décrire très brièvement ces artefacts. 
Le contexte env ironnementa l concerne tout ce qui touche à l'env ironnement interne e t 
externe de l'entrepri se, par exemple, une cri se économique, une forte concurrence ou encore 
une dépendance commercia le (Poba-Nzaou, 2008, p. 91 ) . Le contexte organisationnel se 
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définit par les caractéri stiques d'une entrepri se, par exempl e, sa culture organi sationnelle, le 
nombre d'employés ou sa capacité d'innovati on (Poba-Nzaou, 2008, p. 91 ). La stratégie 
d'entreprise aura également de l'importance dans le processus d'adoption des SIGRH (Poba-
Nzaou, 2008, p. 91). Il s'agit alo rs d'influences provenant du contexte stratégique. En ce qui a 
trait au contexte technologique, il est question de l'état a.::tuel des technologies employées par 
l'entreprise (Poba-Nzaou, 2008, p . 9 1). Sont-e lles vétustes ou répondent-e ll es plutôt de façon 
sati sfaisante aux besoins de l'entreprise? Dernièrement, le contexte entrepreneuri al réfère aux 
caractéri stiques des gestionnaires te lles que leurs formati ons, leurs expériences ou leurs 
attitudes envers les TI (Poba-N zaou, 2008, p. 91 ) . Il a été démontré que ces cinq contextes 
ont une influence sur l'adoption d'un PGI, et par conséquent, pourraient avo ir de l'influence 
sur l'adoption des SIGRH vu la s imilarité de ces derniers. 
Huselid et al. (2003) ont ori enté leurs études plu tôt vers les facteurs qui influencent la 
décis ion d'adoption d'un outil de mes ure de la perform ance RH. Par exemple, il s soutiennent 
que dans le cas d'un marché où il y a une pénuri e de main-d'œuvre, les entrepri ses auront plus 
tendance à adopter un système pour mesurer la va leur de leur capital huma in (Huse lid et a l. , 
2003, p. 14). Il s soulignent également qu'il faut s'attendre à une influence de ce beso in 
d'adoption selon la structure d'affaires de l'entrepri se (Hu se lind et Barnes, 2003, p. 12). E n se 
basant sur la typo logie de stratégie de Porter (1985), Huselid et a l. (2003, p. 11 ) soutiennent 
auss i que la stratégie organisati onnell e est un facteur qui aura son rô le à j ouer dans le beso in 
d'adoption d'un système de mesure du capital humain. Nous avons traduit la li ste des facteurs 
qui influencent le beso in d'un outil de mesure de la performance RH de Huselid et a l. (2003, 
p. 25) dans le tableau 2.7. 
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Tableau 2.7 
Facteurs influençant le beso in d'un out il de mesure RH 
Influence 
F acteurs F "bi a1 e Él evee 
1. Stratégie Basée sur les coûts Basée sur la différentiation 
2. Ligne de produits Simple Complexe 
3. Structure Centra lisée Décentra lisée 
4. Environnement Stable Ince1ta in/changement rapide 
5. Industrie Axée sur le capital Axée sur la connaissance 
6. Temps du cycle d'u n Cou1t Long 
nouveau produit 
7. Main-d'œuvre compétente Abondante Rare 
T raduit librement d'après H use lld et a l. (2003 , p. 25). 
Ce1ta ins facteurs d'influence de Huselid et a l. (20 13) peuvent d'a illeurs se retro uver dans 
les contextes d'influence de Po ba-N zaou (2008). Par exemple, dans les deux cas, il est 
question d'env iro nnement et de stratégie. A uss i, la ligne de produits, la structure a ins i que 
l'indu str ie peuvent très bien être des composantes du contexte o rgani sationne l. En outre, le 
temps du cycle d'un nouveau produit peut être li é au contexte techno logique. Une entreprise 
qui a uti lisé des techno logies récentes pourra it sans doute avo ir un temps de cyc le plu s COlllt 
pour la produ cti on des produits, par exemple. Nous a ll ons maintenant présente r dans la 
procha ine section les difficul tés d'évaluation des SI, TI et SIGRH. 
2.7 Les diffi cultés d'évaluation des SI/TI/SIGRH 
Si nous sommes deva nt des di ffic u ltés d'évaluation devant les SI et TI, il va sans di re que 
les SlGRH ne font pas exception. Lo rsqu'il est question d'évaluation de la performance RH, 
nous nous retrouvons devan t un défi de ta ille vu le caractère plus intangible de ce que nous 
voulons mesurer a ins i que le peu d'outil s d'éva luation di sponib les pour ce serv ice de 
l'organisation. Selon Uwizeyemungu (2008), ces obstac les sont de deux types soit 
«conceptue l, c'est-à-dire li és à la définition et à l'opérationna li sation des variables ou au 
cadre théorique servant de référence à l'évaluation, et d'autres sont d'ordre méthodo logique, 
c'est-à-dire qu'e lles ont trait aux techniques de mesure . » Nous a llons passer en revue ces 
diffi cultés et fa ire les li ens avec la théori e et la pratique des STGRH, si liens il y a . 
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2.7.1 Difficultés d'ordre conceptue l 
Il y a tout d'a bord les biais liés au cadre théorique de référence (Markus et Ta ni s, 2000a, 
Sethi et Carraher, 1993). Il est évident qu'il y a bien plus de théories existantes quant au mode 
d'évaluation de la performance pour les SI/Tl que pour les SIGRH précisément éta nt donné 
que ces derniers sont compris dans le groupe des SI/TI. E n outre, comme nous l'avons déjà 
mentionné dans le premier chapitre, les études sur l'évaluation des SIGRH ne sont que peu 
nombreuses e t très récentes. Cela étant dit, les fo ndements empiriques et théoriques 
disponibl es pour nous aider à définir le dev is de recherche se font plus rares. Le choix du 
devis de recherche se construit donc à la lumière des conna issances acquises à ce j our par le 
chercheur, des études sc ientifi ques trouvées sur le suj et, en plus d'être influencé par l'opinion 
du chercheur qui a ses propres préférences en la matière. De même, il do it ré pondre à 
certa ines exigences méthodologiques. Il do it entre autres choses s'appuyer sur dive rs types de 
validité et c'est le chercheur qui a le devo ir de justifier son orientation pour sati sfa ire à ces 
exigences (Sethi et al. , 1993, p. 866). Dernièrement, notre définition du dev is de recherche 
est influencée par nos objectifs de recherche, car il reste l'outil qui guidera le chercheur à 
travers notre étude. 
La recherche sur laquell e nous avons basé notre étude (Uwizeyemungu, 2008) souligne 
également la diffi culté de conceptualisation hétérogène des va riables due à la faço n unique 
des chercheurs et praticiens de défi nir ces dernières, qu'e lles so ient dépendantes ou 
indépendantes. Par exemple, une entrepri se donnée pourra it mesurer la sati sfaction de ses 
employés à l'aide d'un sondage de sati sfaction interne. Si une autre entreprise décidait 
d'utili ser la même pratique, il y a fo1t à parier qu'e lles n'é laboreront pas le même 
questionnaire. Si elles n'ont pas la mê me façon de mesurer la sati sfaction de leurs empl oyés, 
les résul tats seront donc différents s i e lles décident d'administrer le sondage de l'autre firm e à 
leur personnel. C'est a insi que nous pouvons comprendre concrètement cette di ffi culté de 
conceptua li sat ion hétérogène, car les outil s de mesures sont di ffé rents. Cet exemple éta it 
pertinent pour les var iables indépendantes, mais est également va lide pour les variables 
dépendantes (Markus, Axline, Petrie et Tani s, 2000b), comme le succès « qui n'a pas de 
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défi nition universelle : le succès dé pend du point de vue à partir duquel on le mesure 
(Uwizeyemungu, 2008, citant Markus et a l., 2000b). » 
Un obstacle supplémentaire concerne les bénéfices et coûts intangibles ou cachés dans 
l'évaluation des TI (Riel, 1998, Ryan et Harrisson, 2000). Il est difficile de mesurer tous les 
impacts des SlGRH sur la performance du recrutement et de la sélection, qu'il s soient 
pos itifs ou négatifs, et cela se complique encore plus lorsque l'impact est indirect. Par 
exemple, une entreprise qui a implanté un SIGRH a tenu compte de l'investissement initial 
pour cette implantation, mais inclura-t-e lle dans son évaluation les frais liés au soutien 
technique, aux mises à j our, ou encore à l'aj out d'un module? Cette même entreprise mesurera 
avec plus de fac ilité l'impact du SIG RH sur la durée de la période de présélection, que si elle 
déc idait de mesurer l'impact du SIGRH sur la confiance que les employés ont pour le serv ice 
RH, car l' un est plus tangibl e que l'autre. 
La dernière di ffic ulté d'ordre conceptuel est la référence de comparaison pour l'éva luation, 
c'est-à-dire quel sera le comparatif utilisé afin de savoir si la performance du recrutement et 
de la sé lection a augmenté ou diminué. Nous reprendrons les limites discutées par 
Uwizeyemungu (2008) vu qu'elles s'appliquent auss i à notre étude. 
Si nous comparons la perfo rmance du recrutement et de la sélection avec les obj ecti fs 
organisationnels : 
o Cela empêche la normalisation des standard s entre les entreprises vu que les 
obj ect ifs sont variables (Markus et al. , 2000a). 
o Si les obj ectifs sont trop diffi c iles à atteindre, ou inversement, les résultats ne 
voudront ri en dire (Markus et a l. , 2000a). 
o Cette référence ne tient pas compte des effets non attendus des SIGRH, car 
concentrée sur les effets souhaités (Pate! et lrani , 1999). 
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Si nous comparons la performance du recrutement et de la sélection avec l'ancien 
système: 
o Pl us le temps avance, moins cette référence est pertinente, car l'ancien système 
avait des limites que le nouveau n'a pas fo rcément et le contexte a probablement 
cha ngé (Bau mard et Benvenuti , 1998, p. 171 ); 
o La compara ison se fa it avec deux systèmes différents, donc il se pourra it que les 
résul tats so ient diffé rents, e t ce, pas nécessairement parce que la performance a 
changé, ma is parce que le système a changé (Uwizeyemun gu, 2008). 
Bref, j usqu'à ma in tenant, nous avons vu les diffi cultés d'ordre conceptuel, à savo ir les 
biais liés au cadre théorique, la conceptua lisation hétérogène des va riables, l'intangibilité de 
coûts et bénéfices assoc iés aux investi ssements TI et les limites associées à la référence 
d'évaluation. Passons ma intenant au deux ième type de difficulté. 
2.7.2 Difficul tés d'ordre méthodologique 
En ce qui a trai t aux difficultés d'ordre méthodologique, l'in séparabilité des TI et des 
systèmes de trava il ne nous fac ilite pas la tâche. En d'autres mots, les SIGRH et les autres 
systèmes de trava il utili sés par l'organi sation sont imbriqués les uns dans les autres, ce qui 
rend très complexe l'éva luation indi viduelle de leur contribution respect ive, 
puisqu 'indi ssociable (Baumard et a l. , 1998, p. 172). À cela s'aj oute l'interfé rence des 
variables exogènes (Rai, Patnayakuni et Patnayakuni , 1997), so it le fait que les résultats 
peuvent être influencés par des facteurs extérieurs aux SIGRH. Par exemple, si la direction 
des ressources huma ines change de philosophie de gestion depuis l'implantat ion de leur 
SIGRH, il y aura des répercuss ions sur la perfo rmance de plusieurs activités RH. Ces effets 
ne seront pas pri s en compte lors de l'évaluation de la performance du recrutement et de la 
sélection, pourtant, il s pourraient avo ir influencé la réa lisation de celle-ci. 
Uwizeyemungu (2008) traite également dans sa thèse du caractère non immédiat des 
effets Tl, c'est-à-dire l'effet de temporalité. Il peut y avoir une différence sign ifica tive entre 
les résul tats d'une évaluation sur la performance des SIGRH fa ite un an a près son 
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implantati on en compara ison avec l'évaluation fa ite tro is ans après cette même date (Markus 
et a l. , 2000 b). Ce n'est pas parce que le processus de recrutement et de sé lection n'est pas 
amé lioré à court terme qu'il ne le deviendra pas à long terme. Cela est vrai pour les effets 
d'investi ssements en TI de faço n généra le (B rynj o lfsso n, 1993). La dernière diffic ulté d'o rdre 
méthodo logique est li é~ à la subjectiv ité concernant le cho ix du niveau d' ana lyse, so it 
indiv idue l, de groupe, organisationne l, sectori e l ou macro-économique (Raymond, 2002). Le 
fa it de chois ir un niveau plutôt qu'un autre amène un lot d'avantages, ma is auss i 
d'inconvénients (Raymo nd, 2002). Le fa it que nous cho isissons d'étudier le serv ice du 
recrutement peut nous fa ire omettre de prendre en considération des éléments plus 
indiv idue ls ou encore des é léments que nous auri ons pu rattacher au contexte de l'industrie, 
plutôt qu'à ce serv ice uniquement. 
2. 8 Les d iverses fo rmes d'évaluation 
Comme nous veno ns de survo ler les di ffi cultés de l'éva luati on, il est à propos de 
présenter les formes d'évaluation existantes. Song et Letch (20 12) présentent c inq questions 
que nous a ll ons retenir pour chaque dimens ion des éva luations en Sl/TI qui sont ce ll es-c i : 
Pourquoi? Les motivations de l'évaluation; 
Quo i? Le contenu de l'évaluation; 
Quand? La temporalité de l'évaluation; 
Comment? La méthodologie de l'évaluati on; 
Qui ? Les personnes impliquées. 
Di verses réponses sont poss ibles po ur chacune des questions et la fo rme de l'évaluati on 
variera en fo nction de ces réponses. 
Plusieurs motiva tions peuvent pousser une organisation à voulo ir éva luer leur SJGRH et 
ces motivations peuvent être div isées en plus ieurs catégories. Remeny i et Sherwood-Smith 
( 1999) nomment deux catégories. D'une part, l'éva luation normative où l'on veut appuyer les 
déc is ions stratég iques quant au développement des SI so it de manière conceptue lle, 
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instrumentale et persuas ive, et d'autre part, l'évaluation éducative où nous voulons influencer 
le développement du SI de façon dynamique et répétitive (Remeny i et a l. , 1999). 
Serafe imidis (2002) quant à lui est arrivé à la conclu sion que la principa le motivation de 
l'organisation est la recherche d'effi cacité tant au niveau de la perfo rmance technique que de 
la gesti on des ressourc~s. 
Plus récemment, l'étude empmque de Song et a l. (20 12) a montré que les moti fs 
d'éva luation pouvaient être c lassés en tro is catégories : moti vations instrumenta les, 
motivati ons conceptue lles et motivations po litiques, ce qui renforce l'étude de Remenyi et a l. 
(1999). Les moti vations instrumenta les seraient les plu s popula ires. E ll es concernent les 
décis ions ou actions fo ndées sur l'éva luation comme la planification et l'impl antation SI/TI, 
l'amé li oration SI/TI, des processus d'affaires et du management (Song et a l. , 201 2). En 
de uxième rang arri ve les motivations conceptue lles qui se réfèrent aux éva luati ons servant à 
découvrir et comprendre les enj eux liés à l'implantation de SI/TI comme la va leur SI/TI, soit 
les bénéfi ces, coûts et ri sques, ma is auss i son utili sation et les problèmes qui y sont re liés 
(Song et a l. , 201 2). Les motivations politiques quant à e lles concernent les effets politiques 
de l'évaluation sur « les gens impliqués incluant l'acceptation/ rés istance de l'utili sateur au 
proj et, la responsabili satio n des parties prenantes, l'engagement et l'amé lioration de la 
communi cation entre ces parties prenantes (Song e t a l. , 20 12). » Une organisati on peut a lors 
avOi r un seul type de motivation ou avo ir une combina ison de moti vations (Song et a l. , 
201 2). 
En second lieu, le contenu de l'évaluation varie en fo nction de plu sieurs facteurs comme 
l'observateur, le type de système, le but, le moment de l'évaluation, etc. Le contenu de 
l'évaluation peut donc êb·e de di ffé rentes natures. L 'étude de Song et a l. (201 2) a démontré 
qu'une entreprise peut voulo ir évaluer la va leur de l'utilisation Sl/TI ou encore de la 
sati sfaction de l'uti 1 isateur d'un po int de vue stratég ique, tactique et opérationne l. Nous 
po uvons auss i évaluer la performance liée au système comme la techno logie qui y est li ée, 
l'information qu 'e lle produit et les personnes qui sont impliquées (A lter, 1999). Il est auss i 
poss ible d'évaluer la performance de la fonction Sl qui prend en compte « la qualité et 
l'impact des services de la sous-sb·ucture organi sationnelle chargée d'assurer l'admini stration 
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et la maintenance de ce système, et de soutenir les autres composantes de l'organ isation qui 
l'explo itent (Uwizeyemungu, 2008). » Les firm es peuvent auss i évaluer le succès du système 
qui se mesure grâce au taux d'utili sation du SI (Borov its et Giladi , 1993 , Gerlderman, 1998) 
a insi qu'au niveau de satisfaction des utili sateurs (Gelderman, 1998, Norman, 2002, Palvia, 
1996, Thong et Yap, 1996). E lles peuvent auss i décider d'éva luer la réussite du proj et en 
terme de coût visé et réel du proj et, de retard ou d'avance sur l'échéanc ier et aux 
foncti onnalités souhaitées et in stallées (Markus et a l. , 2000b). Dernièrement, l'évaluation peut 
avo ir comme contenu l'impact du système, c'est-à-dire l'évaluati on de la contribution des 
SI/TI sur l'organisation en mesurant par exemple la productiv ité (Brynjo lfsso n et Ri tt, 2000, 
Ritt et al. , 2002) ou en utili sant des indicateurs ou ratios financ iers (Hitt et a l. , 2002, Shin, 
2001 ). 
Nous avons trouvé des réponses au « Pourquoi?» et au « Quoi?». Maintenant, nous 
allons tenter de répondre au « Quand? », so it le moment de l'éva luation. L'éva luation peut 
avoir li eu à un moment précis dans le temps ou bien de façon quotidienne au cours du cycle 
d'utili sation du Sl (Farbey, 1992). Sur les 153 études ana lysées par Song et a l. (20 12) où les 
entreprises spécifiaient le moment de l'éva luation de leur SVTI , 68,63 % fo nt des évaluations 
ex-post, 2 1,57% des entreprises fo nt des évaluati ons ex-ante et 9,8% fo nt des évaluations à 
divers moments durant l'utilisation du système . L'évaluation ex-post s ign ifie que l'évaluati on 
est menée après l'implantat ion du SI/TI alors que l'évaluation ex-ante signifi e qu'e ll e est 
menée avant l'implantation. Le but de l'éva luation ex-post sera donc de mesurer « l'impact du 
système sur la performance organisat ionnelle, et ce fa isant, e lle v ise princ ipa lement à 
permettre une meilleure gestion des bénéfices qu'on peut tirer du système, et à éclairer la 
décision d'amé lioration (Uw izeyemungu, 2008). » À l'a ide de ratios fin anc iers et d'analyse de 
rentabilité, l'évaluation ex-ante quant à e lle mesure la future contribution SI/Tl sur 
l'entrepri se (Baumard et a l. , 1998) . Le tro isième type d'évaluation se fa it pendant l'utilisati on 
du système et vise à réduire les ri sques d'échec du proj et (Remenyi et a l. , 1999) en mesurant 
par exemple les coûts d'implantation ou encore le respect des délais. 
La méthodologie d'évaluation quant à e lle van e en fonction des réponses données 
précédemment, so it les motivations, le contenu de l'évaluation et à que l moment cette 
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dernière est réa lisée. L'étude de Song et al. (2012) a basé l'analyse de 173 études sur la 
catégorisation de Serafe imidis (2002) quant aux méthodes et out il s utili sés dans l'évaluation 
des SI/TI et il s ont réussi à renforcer leurs conclusions. Selon cette étude, 2 1,0 % des artic les 
analysés utili sent l'évaluation comportementale, par exemple pour mesurer la compréhension 
des SVTI ou encore la sati sfaction de l'utilisateur (Song et a l., 201 2). Il y a 19,9% de 
l'échantillon qui ont des évaluations avec des bases économiques et 11 ,4% avec des bases 
fin ancières, par exemple en utili sant la mesure du retour sur l'investi ssement (ROI) ou 
l'ana lyse coOt-bénéfice (Song et a l., 201 2). Dans 10,2% des cas, les éva luati ons éta ie nt fa ites 
à base de sondage, dans 6,8 % des cas, elles étaient faites avec des techn iques standards (ex. : 
indicateurs, compara ison d'extrants). Dans 4,5 % des cas, il y ava it une combina ison de 
méthodes et dans 6,3 % des cas, l'évaluation fut basée sur le contexte (Song et a l. , 20 12). Il 
faut souligner que 19,9 % des études analysées ne spécifi aient pas la méth odologie 
d'évaluation (Song et a l. , 201 2) . N ous pouvons donc conc lure qu'il existe des méthodes 
basées sur diverses approches : des techniques standards, des bases fi nanc ières ou 
économiques, des techniques basées sur le comportement, des sondages, des tec hniques 
basées sur le contexte ou encore des techniques combinant diverses méthodes. 
La dernière question à laquelle nous voul ons répondre lorsque nous procédons à une 
évaluation est le« Qui? », c'est-à-dire « Qui est impliqué? ». Touj ours dans l'étude me née par 
Song et a l. (20 12), il y aura it que lques principaux acteurs pouvant prendre pa1i à l'évaluation 
soit les cadres supérieurs en TI/fin ance, la haute direction, les utili sateurs et diverses parties 
prenantes. Bref, toutes les personnes qui pourraient évaluer de près ou de lo in des effets 
directs ou indirects du SI/TI. Nous avons résumé les formes d'évaluation dans le tableau 2.8. 
Tableau 2.8 
Résumé des form es d'évaluation 
Pourqom? Quoi? Quand? Comment? Qui? 
• Evaluation 
normative 
(instrumentale, 
conceptucll.~ , 
politiqu~) 
• ÉY.aluation 
éducatiYe 
• Pertonn;>...nœ du 
systÈme 
• Perfonnance de 12 
fonction SI 
• Succès du systèm~ 
(utilis2tion, 
sati>faction de.s 
usagers) 
• R.eu»ite du proj~ 
• Impact du ,système 
(Y <!leur) 
• lvfixte 
• Ex-ante 
• Pendant 
• E:'i-post 
• Comportemental 
• Économiqu~ 
•Financier 
• Sonrl.age 
• Technique;; 
; tan dard;; 
• Mixte 
• Cadres 
supérieurs 
(fl,'fm.) 
• Haute direction 
• Us~gers 
• Parties 
prenantè;; 
• Autres 
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S'il est vrai qu'une multih1de de formes d'évaluation peut être employée, il en va de même 
pour les approches d'éva luation en RH. 
2.9 Différentes approches d'évaluation RH 
2.9.1 Les approches d'évaluation de la contribution RH au travers les techniques de 
management 
Comme nous venons de vo1r les diverses fo rmes d'évaluation, il semble à propos 
d'aborder ensuite les approches d'évaluation de la contribution RH. À cet effet, Voki c (201 2, 
p. 1 02) a recensé les divers écrits sur la question en matière de techniques de management. Il 
est arrivé à six principaux modèles so it les études de cas RH, le centre de profit RH, la 
gestion par obj ectifs RH, les indicateurs de performance RH, le tableau de bord RH et les 
études comparatives RH (Vokic, 20 12). À la base, ces approches ont été développées afi n 
d'améliorer l'effic ience et l'effi cacité de la fonction RH (Vokic, 201 2, p. l 01 ). Tl y a tout 
d'abord les études de cas RH qui consistent à examiner la réussite de certaines pratiques, 
politiques et programmes RH. Bref, l'ensemble des activités RH qui ont connu un franc 
succès. Une fois éva luées, elles sont présentées à des auditeurs cib lés (Vokic, 201 2, p. 101 ). 
Ensuite vient le centre de profit RH qui : 
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mesure la qualité du système RH en observant s i le serv ice RH agit comme un centre de 
profit (est capable de facturer l'organi sat ion pour les serv ices et programmes qu'il offre, et 
en même temps, est en concurrence avec les firm es externes ou est en mesure d'offrir des 
services en dehors de l'organisation28) (Voki c, 201 2, p. 101 ). 
Une approche plus connue est la gestion par objectifs RH, c'est-à-dire que l'entreprise va 
déterminer sa performance RH en foncti on du degré d'atte inte des objectifs qu'e lle s'es t fi xés 
(V okic, 201 2, p. 101 ). Quant aux études comparatives RH, il s'ag it de fa ire du benchmarldng 
(Phillips, 1996), c'est-à-dire de faire une comparaison entre les mesures RH de l'entreprise 
avec celles des entreprises « qui sont connues comme ayant les mei li e ures pratiques de 
l'industrie afin de s'amél iorer29 (Vokic, 201 2, p. 10 1). » 
En dern ier li eu, il y a les indicateurs de perfo rmance RH et le tableau de bord RH. Nous 
définirons ces deux approches plus en profondeur dans une section subséquente. 
2.9.2 Les approches d'évaluation de la contribution RH fondées sur les principes de 
comptabilité 
D'autres préfèrent utili ser des méthodes d'évaluation qui sont basées sur les princ ipes de 
comptabilité plutôt que les principes de management comme vu dans la section précédente. 
La comptabilité est une « di sc ipline permettant de répertori er tous les mouvements de flux, 
les dépenses et les recettes de 1 'entreprise (L'expert-comptable.com, 20 11 ). » Vokic (20 12, p. 
10 l ) fait état des s ix principales approches de ce genre en se basant sur les études de Phillips 
( 1996), Cascio (2000), Phillips et a l. (200 l ), Raml a li (2003 ), Pull iam Phi llips et al. (2007) et 
Cascio et Boudrea u (2008). Nous po uvons tout d'abord citer le fameux ratio du reto ur sur 
investi ssement (ROJ) appliqué aux RH (Pulliam et a l. , 2007, Phillips et a l. , 2001 ). Il s'agit de 
comparer le coût des programmes et activ ités RH avec les profits qu'il s engendrent afin d'en 
déterminer la va leur pour l'entrepri se (V okic, 201 2, p. 1 01 ). Il y a auss i l'analyse coüt-
bénéfi ce des RH où l'on va «s'assurer du niveau optimal d'effi cacité dans l'a llocatio n des 
28 Traduction li bre de :« Measuri ng the quality of i-I R system by observing whether HR departrnenl operatcs as a profit 
cemer (is able lO charge the organization for the services and prograrns il offers, corn peles wi th outside firms wh ile do ing so, or 
is even able lo offer ils services outside the organization). » 
29 Traduction li bre de : « that are regarded as having the best industry practi ces in order to improve. » 
54 
ressources en élaborant les coûts et avantages d'une activ ité ou d'un programme RH30 (Vokic, 
201 2, p. 101 ).)) 
A ussi, nous pouvons inclure dans les approches comptables le suiv i des coûts RH qui 
cons iste à fa ire un suiv i des coûts cie la for.ction RH, que ce soit au niveau des politiques, des 
programmes ou des activ ités (Vokic, 201 2, p. 101 ). Il s'agira ensuite de vérifier s i les coûts 
ont tendance à augmenter ou à diminuer d'une péri ode donnée à une autre en fo nction des 
standards établi s dans l'entreprise. La comptabilité des ressources huma ines est très simil aire 
avec l'approche que nous venons de définir. E n fait, sa seule différence est qu'il s'ag ira plutôt 
de mesurer les investi ssements dans le ca pita l huma in, plutôt que les coûts des activités RH 
(Yokic, 201 2, p. 101 ). Yokic (201 2, p. 101 ) définit auss i un e autre approche, so it l'audit RH, 
qui est une « recherche systématique qui rassemble, compile et ana lyse les données RH en 
profondeur pour une péri ode pro longée, fréquemment une année31. » Dernièrement, il y a 
l'ana lyse de l'utilité des RH où l'on cherche à déterminer la valeur aj outée des résultats et des 
coüts prévus de la fo nction RH (V oki , 201 2, p. 1 01 ). 
Ce que nous reprochons à ces approches, c'est qu'e lles ne touchent qu'à l'aspect 
pécunia ire de la performance et qu 'e lles ne permettent pas d'avo ir un e perspecti ve de mesure 
quant aux é léments plus in tangibles, par exempl e la sati sfaction des employés vis-à-vis un 
programme RH. Par contre, combinées avec d'autres méthodes, ces approches peuvent être 
efficaces afin de valider la performance comptabl e de la fonction RH (Vokic, 20 12). Dans la 
prochaine section, nous verrons le modè le d'évaluation sélectionné pour notre mémo ire. 
2 .10 Modèles d'éva luation de la contribution des Tl/SI 
Comme nous l'avons déj à mentionné, notre recherche se fo nde sur les travaux de 
Uwizeyemungu (2008). Dans ces derniers, il utili se le modèle processue l combiné au tableau 
JO Traduction li bre de : « Ensuring the op timum leve! of efficiency in allocat ing resources by elaboral ing costs and bene fit 
of a HR acti vity or program. » 
J I Traduct ion libre de: « A systematic search thal gathers, compi les, and analyzes HR data in depth fo r an extended period, 
frequent ly a year. » 
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de bord afin d'arriver à une méthodologie de mesure de la contributi on d'un PGI sur la 
perfo rmance organisationne lle. Nous allons donc décrire ces deux approches dans les sous-
sections qui suivent. 
2. 1 0.1 Modèle processue l 
Le modè le processue l sur leque l nous basons notre méthodologie de mesure est le modèle 
de M ooney, Gurbaxani et Kraemer (1995). Ce modè le nous permettra de découvrir les 
impacts médiateurs entre les SIGRH et la performance du processus étudié. Mooney et al. 
( 1995) ont d'a illeurs démontré la pertinence de ce modè le dans la mesure de la contribution 
des TL À ce la, Uwizeyemungu (2008) suggère de combiner d ifférentes dimensions du 
tableau de bord afin de rendre le modè le plus ho listiqu e. E n d'autres mots, avec l'aj out du 
modè le du tabl eau de bord , Uw izeyemungu (2008) a démontré qu'il éta it poss ible d'avo ir une 
éva luation encore plus g loba le que ce qui ava it été réa li sé auparavant. Uwizeyemungu (2008, 
p. 12 1) a schémati sé ce modè le avec ses propres o bj ecti fs spécifiques . Nous avons donc 
adapté ce graphique avec notre suj et d'étude. Ce schéma est présenté dans la figure 2.3. La 
description de ce modè le appara it au bas de la fi gure. 
Environ-
Processus de recrutement et de 
sélection 
Per formance du 
recrutement et de la 
sélect ion 
Figure 2.3 Modèle processuel appliqué aux SIGRH et au processus de recrutement et de la 
sélection. (Adaptée de Uwizeyemungu, 2008 .) 
56 
Dans ce modèle, nous pouvons vo ir que l'env ironnement orgru1isati onne l au1s1 que 
concurrentiel i11fluenceront tous deux le SIGRH de l'entreprise. Par exemple, une firme peut 
voulo ir implanter un SIGRH vu que ses compéti teurs ont fa it de même. Ensuite, l'utili sation 
du SIGRH engendrera des effets différents sur le processus de recrutement et de sélection. 
Ces derniers auront un effet positif ou négati f sur la performance de cedit processus au 
travers n·ois types d'effets soit l'automatisation des tâches (Zuboff, 1995), la fac ilitati on de 
l'échange de l'information (Zuboff, 1995), a insi que la transformati on (Mooney et a l. , 1996). 
L'impact automationnel se décrit comme étant « le remplacement de l'effort et de la 
compétence humaine par la technologie qui permet l'exécution du même processus à mo indre 
coût et avec plus de contrô le et de continuité32 (Zuboff, 1995 , p. 8). » Un impact 
automationnel pourrait être par exemple le fa it que l'utili sation des SIGRH permette de 
réaliser certaines tâches plus rapidement qu'auparavant. L'impact info rmationnel est plutôt 
l'action de « caph1rer cet aspect de la technologie qui peut inclure, ma is auss i outrepasser 
l'impact automationnel33 (Zuboff, 1995, p. 8). » Ce la peut être par exempl e le fa it que les 
SIGRH permettent un me illeur partage de l'information. Enfin , l'impact transfo rmati onnel 
« réfère à la valeur dérivée des habiletés des Tl pour fac iliter et soutenir les processus 
d'innovation et de transfonnation34 (Mooney et a l. , 1996, p. 74). » C'est par ces mécani smes 
qu'il sera poss ible de sa is ir la valeur même de la contribution des SIGRH sur la performance 
du processus de recrutement et de sélection. 
32 Traduction libre de :« The aim is to replace human effort and ski II with a technology that enables the same processes to be 
performed at Jess cost and wiù1 more control and continuity. » 
33 Traduction libre de : « It is meant to capture th at aspect of this technology th at may include but al o go beyond 
automation. » 
3
' Traduction libre de :« Third, transfonnational cffects refer to the value derivi ng from IT's abi lity to facilitate and support 
process innovation and transformation. » 
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2.1 0.2 Les tableaux de bord RH et les indicateurs de performance RH 
Le modè le du tableau de bord RH est couramment empl oyé et il a déjà prouvé sa valeur 
ajoutée (Becker, Huselid et U lrich, 2001 , Pbillips, 1996). En effet, il offre la poss ibili té de 
mesurer diverses dimensions de la fonction RH. D'ailleurs, Becker et a l. (200 1) ont traduit les 
perspectives orig ina les du tableau de bord de Kapl an et Norton (1 992) en dimensions propres 
aux ressources humaines. Ces perspectives sont les compétences d'experi RH, les pratiques 
RH, les systèmes RH ainsi que la culture et l'attitude du personnel (Huselid, Becker et Beatty, 
2005). Grâce aux diverses perspectives, nous pouvons être en mesure d'évaluer la 
performance globa le du service RH ainsi que son évolution. Cet outil a d'ailleurs déjà été 
utili sé comme fondement afin de créer une méthode d'évaluati on des activités d'un SIGRH 
(Hagood et Friedman, 2002). Dans la méthodologie de Hagood et al. (2002), les dimensions 
n'ava ient toutefo is pas été modifiées conservant ainsi les perspectives orig ina les du c lient, des 
processus internes, de l'apprent issage et de la cro issance a insi que la perspective fi nancière 
(Kaplan et a l., 1992). Compte tenu de ce qu 'il faut mesurer, nous devons pouvo ir adapter les 
perspecti ves du tableau de bord à la s ituati on de l'entrepri se et à ce qui est mesuré. 
Il en va de même pour les indicateurs de perfo rmance (IPs) qui composent le tabl eau de 
bord . Les IPs ont pour objectif de permettre la mesure de la performance, qu'e lle so it 
organi sationnelle ou à un niveau plus individuel (The KPI Working Group, 2000). Ces IPs 
doivent répondre à certains critères (Collin, 2002). En effet, il s doivent être fac ilement 
modifi ables, access ibles, spéc ifiques, quantifiables, acceptés et compris de tous (Co llin, 
2002). Il fa ut en avo ir un nombre limité afin d'assurer leur bonne gesti on et vo ir à ce que leur 
utili sation so it systématique (Co llin, 2002). De plus, les données mesurées par les IPs do ivent 
être fac iles à co llecter afin de limiter les erreurs de calcul poss ibles (Co llin, 2002). 
Vokic (201 2) a fa it état de divers types d'indicateurs pouvant mesurer la performance RH. 
Il classe les types d'indicateurs se lon les caractéri stiques de l'évaluation qui sont la mesu re de 
l'évaluation, le niveau d'éva luation, la nature de l'évaluation, le vo lume de l'éva luati on, les 
bénéfices, les participants et le niveau hiérarchique (Vokic, 20 12). Nous avons traduit 
librement ses résultats dans le tableau 2.9. Il est important de choisir divers types 
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d'indicateurs afin de mesurer la performance de la fonction RH intégra lement (Vokic, 2012, 
p. 96). Cela nous permet de choisir les types d'indicateurs qui correspondent le mieux au 
genre d'évaluation de la perfo rmance que l'entreprise souhaite fa ire, et ce, sous divers angles. 
Par exem ple, si nous souhaitons évaluer la performance des employés, nous a llons mettre 
l'accent sur les caractéri stiques des participants à l'évaluation. Nous pourrions donc choisir 
des ind icateurs individuels. Ma is afi n de sais ir toutes les dimens ions de la performance des 
employés, nous devr ions ajouter d'autres types d'indicateurs, par exemple, des indicateurs 
d'erreurs afin de vo ir com ment les employés maîtrisent leurs tâches. Cela fait auss i partie de 
la perfo rmance des employés . Plus il y aura de types d'indicateurs utilisés pour mesurer la 
performance de la fo nction RH, plus les résultats pourront être fiables, car la perfo rmance 
sera mesurée dans son in tégra lité (Vokic, 201 2, p. 96). Il faut donc avo ir un nombre limité 
d' indicateurs, mais de divers types. 
Tableau 2.9 
Types d' indicateurs RH 
Caractéristiques Types d'indicateurs 
Mesure de 
l'évaluation 
Niveau d'éval uat ion 
Nature de 
l'évaluation 
Volume de 
l'évaluation 
Bénéfices 
Participants 
Indicateurs de coûts 
Indicateurs de temps 
Indicateurs de vo lume 
Indicateurs d'erreurs 
Indicateurs de réactions hu ma ines 
Indicateurs de réaction 
Indicateurs d'apprentissage 
Indicateurs d'imp lantation 
Indicateurs d' impact sur les affaires 
Ind icateurs de retour sur 
investi ssement 
Indicateurs de processus 
Indicateurs d'extrants 
Indicateurs de la fo nction RH 
L'ensemble des indicateurs RH 
Indicateurs de bénéfices hu mains 
Indicateurs de bénéfices de production 
Indicateurs de bénéfices monétaires 
Indicateurs individuels 
Indicateurs organisationnels 
Indicateurs du service R.H 
Niveau hiérarchique Indicateurs opérationnels 
Indicateurs tact iques 
Indicateurs stratégiques 
Traduit d'après Yok ic (201 2), Fitz-enz (1990, 2000), Phillips (1996), Baruch (1 997), Fitz-enz 
et Phillips ( 1998), Tsui et Gomez-Mej ia ( 1998), Cabrera et Cabrera (2003), Polosk i Vokic 
(20 1 0). 
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Nous venons donc de vo ir les notions de modèle processuel, de tableau de bord RH et 
d'indicateurs RH, ce qui nous amène à construire le cadre conceptuel de l'étude. 
2 .11 Les indicateurs de performance du processus de recrutement et de sélection 
Nous tenterons de mesurer la contribution des SIGRH sur la perfo rmance du recrutement 
et de la sélection en utili sant des indi cateurs de diverses perspectives de la performance. L'un 
de nos objectifs éta it de trouver les IPs les plus adéquats pour mesurer la perfo rmance du 
recrutement et de la sé lection. Notre revue de littérature sur le suj et nous pennettra donc 
d'avoir une bonne idée des IPs qui peuvent être pertinents. 
Se lon la présentation de Poba-Nzaou, P. (1 5 mars 2011 ), plusieurs dimensions de la 
performance peuvent être employées. Dans sa présentation à l'Université d'Ottawa du 15 
mars 2011 inti tulée « Information technology and performance improvement », il en a 
présentées cinq so it la dimension opérationnelle, fi nanc ière, stratégique, socia le et 
environnementale. Il s'est basé sur diverses études qui ont été fa ites sur la question soit sur les 
études de Baalen, Zuidwijk et N unen, 2008, Burke, Randeree, Menachemi et Brooks, 2008, 
Neely, 2005, Marchand et Raymond, 2008 et xstrata .com, 20 Il . La perspective 
opérationnelle, comme son nom l'indique, concerne les opérations soit leur qualité ou encore 
leur productivité, par exemple (Poba-Nzaou, P., 15 mars 2011 ). La perspective fin ancière est 
li ée à la profitabi lité, et donc la gestion des coûts et dépenses (Burket et a l. , 2008). La 
perspective stratég ique touche les activités en lien avec la perfo rmance transformationne ll e, 
so it les activités qui aj outent de la va leur à l'organisation (Poba-Nzaou, P., 15 mars 20 11 ). La 
perspective socia le est liée aux indiv idus, soit aux attitudes de ceux-ci (ex.: sati sfaction au 
trava il) (Baalen et a l. , 2008). La perspective environnementale quant à e lle concerne les effets 
des opérations sur son environnement (ex. : pollution) (Baalen et a l. , 2008, xstrata.com, 2011 , 
p. 23). 
Dans le cadre de ce mémoire, nous avons sélectionné les perspectives fin anc ières, 
opérationnelles et sociales . Le choix de ces dernières repose sur l'analyse que nous avons 
fa ite de notre définiti on du processus de recrutement et de sélection, de ces sous-processus et 
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activités ainsi que de la revue de littérature que nous avons réa lisée en regard des IPs servant 
à mesurer ledit processus. N ous avons tenté de trouver le plus d'indicateurs différents 
poss ible pour la même raison mentionnée dans la section précédente, soit afin de pouvo ir 
couvrir le plus d'éléments de la performance du processus de recrutement. Malgré ce la, les 
dimensions stratégiques et environnementales n'é·ca ient tout s implement pas représentées dans 
les IPs trouvés dans la littérature. Lorsqu'il est donc venu le temps de les regrouper par 
catégories, nous n'en av ions que trois. Le résumé de cette recherche est présenté dans le 
tableau 2. 1 O. Ce sont ces indicateurs qui fi gurent dans notre guide d'entrevue pour les 
répondants. 
Tableau 2.10 
L iste des indi cateurs de performance trouvés 
selon la perspective financ onnelle et socia le 
Indicateurs 
Coût du recrutement par source de 
recrutement (publi cité, référence, 
Coût des di fférentes sources de 
Coût du recrutement par posit ion 
source 
Rendement des personnes recrutées 
au cours des 6 à 12 mois qui suivent 
leur embauche 
Performance des employés par 
source de recrutement 
Pourcentage de nouveaux 
embauchés qui ont une première 
évaluation de la perfonnance qui est 
satisfa isante 
Nombre de remplacement, taux de 
acement 
x 
x 
x 
x 
x 
x x 
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ci.. 
x 
x 
x 
x x 
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Tableau 2.10 (suite) 
L iste des indicateurs de performance trouvés 
selon la t:> pective fi nanc ière1 opérat ionne lle et socia le 
1~31 :~"1~ [.' ~'101 ·~ ~ tf'.,. lll~l ~1:111111 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Il 12 13 14 
Nombre d'embauches d'employés à x 
temps complet 
Nombre d'employés trava illant 
temps ple in au processus de x 
recrutement 
Nombre d'employés travai ll an t 
temps ple in au processus de x 
recrutement par tranche de 1 million 
de revenus 
Nombre d'embauches x x 
Nombre de candidatures reçues x x 
Pourcentage de candidatures 
montrant une bonne adéquation x x x x 
entre les compétences du candidat 
et les ex igt:nces duJlOSte 
Pourcentage de candidatures 
montrant une bonne adéquation x x x x 
entre les profi ls des personnes et les 
ex igences du poste 
Durée moyenne requise pour 
recru ter (Déla i entre la demande x x x x x x x 
d'embauche et l'embauche) 
Satisfaction interne des c lients pour x x 
le processus de recrutement 
L'ancienneté moyenne des x 
embauchés dans le premier poste 
Durée entre l'identification d'un 
besoin d'embauche j usqu'à x 
l'embauche offic iell e 
Durée entre l'acceptation de 
l'emp loi jusqu 'au premier jour de x 
trava il 
Durée moyenne du recrutement par x 
position 
Durée moyenne du recrutement par x 
poste 
Durée de la J:>résélection x x 
Durée entre le 1er entreti en et la 
décis ion fina le (jours) x x 
Nombre de recrutements internes 1 
nombre total de recrutés (mobil ité x x x x 
interne) 
Nombre de vis ites du site Internet x 
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Tableau 2.10 (suite) 
Liste des indicateurs de performance trouvés 
~ective financière opérationnelle et sociale 
lk"!:ol fil ~'j:ll 1:.1 lf'>11 III~I~UIIIII 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Il 12 13 14_! 
Nombre d'entrevues par candidats 
attirés 
x x 
Nombre d'embauchés 1 nombre de x x 
candidats 
Nombre de postu lants par source de x x x x x x x 
recru tement 
Nombre d'embauches par source de x x x 
recru tement 
N ombre de programmes 
publi citaires mis en place pour le x 
recrutement 
Pourcentage d'embauches basé sur x 
un test de sélection 
Nombre de cand idats embauchés x 
temporairement 
Rati o d'entrevues par embauche x 
Nombre de candidats testés, x x 
entTevues, etc. 
Nombre de postulants attirés pour 
une période de temps donnée 
x 
Foncti on des employés par source 
de recrutement 
x 
Proportion des candidats 
interviewés qui sont embauchés 
x 
Proportion des candidats qui x x 
accepte l'offre d'en1Qioi 
Pourcentage de personnes recrutées 
x qui rencontre la planification du 
recru tement 
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Tableau 2.10 (suite) 
Liste des indicateurs de performance trouvés 
se lon la ve financi ·onnelle et sociale 
Taux de roulement des personnes 
recrutées au bout de 6 à 12 mois x x (départs vo lonta ires, non 
x 
em 
Nombre d'embauchés présents après 
x x x x x x 6 mois 1 nombre d'embauches sur la 
ode 
Nombre d'embauchés présents après 
x x 1 an 1 nombre d'embauches sur la 
Nombre d'embauchés présents après 
2 ans 1 nombre d'embauches sur la x 
Nombre d'embauchés présents après 
x x S ans 1 nombre d'embauches sur la 
Procédure de recrutement connue x 
de tous 
Procédure de recrutement perçue x 
comme ire 
Taux de roulement pas source de x x 
recrutement 
Taux de ro ulement par catégorie 
d'empl oi et de perfo rmance au x 
trava il 
2.12 Le modèle processuel combiné au tableau de bord 
Comme mentionné précédemment, Uwizeyemungu (2008) a adopté la combi naison du 
modèle processuel et du tableau de bord dans l'éva luation de la contribution d'un PGI sur la 
petformance organisationnelle. Comme notre sujet d'étude est différent, nous avons adapté le 
cadre conceptuel en fonction de ce dernier. Celui-ci est présenté à la figure 2.4 . Dans cette 
figure, nous pouvons voir les pressions qu'exercent l'environnement organ isationnel (ex . : 
stratégie, taille) et concurrentiel (ex. : secteur d'activités) sur diverses caractéristiques des 
SIGRH, comme la technologie utilisée, la flexibilité ou son utilisation . À son tour, les SIGRH 
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influenceront les processus managériaux, d'une part, et les processus opérationnels, d'autre 
part. Ces processus produiront divers types d'effets, so it automationnels, inform ationnels et 
transformationne ls (Mooney et al. , 1995), qui permettront d'augmenter ou de diminuer la 
performance du processus étudié selon tro is perspectives . Les effets sur les processus 
résultent de l' utili sation du SIGRH. C'est donc dire que la performance ag it comme variable 
dépendante dans notre étude, l'utili sation du SIGRH agit comme va riable indépendante et les 
processus et effets sont des variables intermédiaires. 
Environ-
n ement 
SIGRH: 
-T<>ehnolo~ 
- Int.igration 
- Fl~x.ibilii;i 
- Transv~it~ 
- Couv =rtu.e 
- Utiliss.tion 
- G~stion 
nement 
concur-
rentiel 
Processus 
managétiaux 
Processus 
opérationnels 
Figm·e 2.4 Cadre conceptue l de l'étude : Modè le processuel combiné au tableau de bord. 
(Adaptée de Uwizeyemungu, 2008, p. 143.) 
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Les di fférences entre notre cadre conceptue l et ce lui de Uwizeyemun gu (2008, p. 143) 
rés ident dans le choix de la TI, des caractéri stiques de cette dernière, du processus étudié, des 
perspectives de la perfo rmance et dans l'étend ue dl! la mesure. E n effet, nous avons cho isi 
d'étudier les SIGRH au lieu des PGI. Cela a eu pour effet d'avo ir une caractéri sation 
di fférente, c'est-à-di re que nous ne pouv tons pas caractéri ser les SIGRH comme 
Uwizeyemungu (2008) l'avait fa it pour les PGI. Auss i, nous avons cho isi d'étudier le 
processus de recrutement au lieu du processus de production et nous avons opté pour la 
perspective fiJ1ancière, socia le et opérationnelle, plutôt que les perspectives de Kaplan et 
Norton (1992). Éga lement, nous dés irons mesurer les effets sur la perfo rmance de notre 
processus de recrutement, et non pas, sur la performance organisationnelle. 
Comme nous venons de présenter brièvement le cadre conceptuel de notre étude, nous 
a llons donc passer à l'étape suivaJlte qui est de le traduire en modè le de recherche pour 
ensuite fa ire la conclus ion de notre cadre théorique. 
2. 13 Modèle de recherche 
Le modè le de recherche de l'étude est présenté à la fi gure 2.5. E ncore une fo is, il y a des 
diffé rences entre notre modè le de recherche et celui de Uwizeyemungu (2008, p. 148) qui 
concernent la TI étudiée et ses caractéri stiques, les perspectives de la performance a insi que 
le processus étudié. 
Caractéristiques 
du SIGRH 
imp lanté 
,----------------- - --- - --- - ~ 
: E ffets pro cessnels 
' 
1 ,------------------------
' ' cc . 1 ' : : Euets automat10nne s : 
1 ____ ..,_, _ _ ________ ___ ____ .. . 
' 
' 1 r---- - ----------- - --- - --1 
: : Effets informationnels : 
1 '-- - - - -- ----------- - - --- - 1 
' 
' 1 ,-- -- - ----- - - --- - -- - -- - -, 
: : Effets transformationnels : 
- -- - -------- _ . ..,.: ·---- ------ - -- - --------- _, 
Processus, 
s/processus et 
activités affectés 
par le SIGRH 
~---------- - - , ----- - -- - ---- -· 
' 
' 
' 
... 
hulicatem·s <IP pel'fonnmtr P 
1les s/p1·or essns et :1rtivités 
Perspective 
sociale 
huli r at em·s de Jl erfonn:mre 
tin Jli'Of P SSIIS 
Perspective 
financi ère 
Perspective 
opération. 
' 
' _ _____ _ _________ _ J 
Perspective 
sociale 
Figut·e 2.5 Modèle de recherche. (Adaptée de Uwizeyemungu, 2008, p. 148.) 
67 
Notre recherche portera donc sur les composantes de la fi gure qui sont en po intillés 
(formes et lignes). Nous chercherons donc à savo ir que ls effets peut provoquer l'explo itation 
des SIGRH, mais auss i ce que peuvent causer ces derniers au niveau des IPs soit sur le 
processus g lobal de recrutement, mais auss i sur ses sous-processus et activités connexes. De 
plus, nous chercherons à comprendre les liens qui peuvent exister entre les IPs des sous-
processus et activi tés avec les IPs du processus global du recrutement. Tout le reste, so it ce 
qui n'est pas en pointillé, constitue l'info rmation que nous devrons co ll ecter di rectement en 
entreprise, c'est-à-dire la caractéri sation du SIGRH utilisé, la description du processus de 
recrutement et de sélecti on a ins i que les indicateurs utili sés pour mesurer la perfo rmance des 
sous-processus et du processus. Ce modè le consti tue donc la base de notre étude. 
2.1 4 Conclusion 
A u cours de ce chapitre, nous avons défini ce que sont les SIGRH en plus de les 
di stinguer de la notion de l'e-GRH . Nous avons parcouru diverses définiti ons du processus de 
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recrutement et de sélection ainsi que différentes catégori sati ons de ses sous-processus et 
activités. Par la suite, nous avons présenté ce qui caractéri se les SIGRH se lon la littérature. 
Nous avons pu voir brièvement les fo ndements théoriques de l'évaluation, ma is auss i les 
difficultés qu'e lle engendre soit au niveau conceptuel et méthodologique. Nous avons passé 
en revue diverses formes d'évaluation des SI/TI pour ensuite aller plus spécifiquement dans 
les approches d'évaluation de la perfo rmance RH. Nous avons présenté les composantes et la 
pertinence du modèle employé pour l'étude et avons procédé à une recension d'écrits 
concernant les IPs à employer dans la mesure de la performance du processus de recrutement 
et de sélection. Nous avons terminé notre cadre théorique en présentant notre cadre 
conceptuel ainsi que notre modèle de recherche. La procha ine section est une descripti on du 
cadre méthodo logique employé pour mener à terme notre proj et de recherche. 
CHAPITRE ID 
CADRE MÉTHODOLOGIQUE 
La présente section fait état du cadre méthodologique employé pour mener à terme le 
proj et de recherche . Nous a llons tra iter des méthodes employées a ins i que des justifications 
qui sous-tendent la pertinence de ces méthodes. Nous reverrons donc les obj ectifs de 
recherche en début de chapitre et présenterons les étapes du projet une à une jusqu'aux 
é léments re levant de l'ana lyse des données. Comme menti onné au préalable, nous nous 
inspirons de la méthodologie de la thèse de Uwizeyemungu (2008) vu que notre étude est en 
continuité de la sienne. Nous a llons donc construire une méthodo logie d'évaluation de la 
contribution des SIGRH sur la performance du recrutement et de la sé lection. 
3. 1 Les obj ectifs de la recherche 
Dans le but de répondre à la question de recherche : «Comment pourrai t-on a ide r les 
gestionna ires à évaluer la contribution des SIGRH à la performance de la fo ncti on de 
recrutement et de sé lection? », l'étude de cas unique sera employée. Le cadre méthodo logique 
a pour but de fa ire la description de ce dev is de recherche et de justifier ce cho ix. Nous 
présenterons auss i le processus de sélection du cas, nous tra iterons de la méthode de collecte 
de données et de l'analyse des résultats. 
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Nos obj ectifs de recherche préalablement défini s sont les suivants : 
Identifier les indicateurs de perfo rmance les plus appropriés pour la mesure de la 
performance du processus de recru tement et de sélection. 
Clarifier les mécanismes par lesquels le potentiel des SIGRH peut aj outer de la valeur 
au processus de recrutement et de sélection. 
Suggérer une méthodologie pratique servant à mesurer la contribution des SIGRH à 
la perfo rmance du recru tement et de la sélection. 
Les étapes sommaires de la recherche sont présentées dans la fig ure 3 .1. 
1- Question d~ recherche 
2- Rev-u~ de littfc.1ture et c.ache 
thémique 
4-- Ch!)[x d"un terrain en fonctron des 
objectru 
3- Élahor.1tion du 1er guide 
d'entre-ue, réalù.ation ès entre-..-ue;; 
·et analyse des rémltm 
6- Élaboration du 2e guide 
d"entrevue, réal.is.aticm des entrevues 
et 211aly3 e des résultat;; 
Ivfodèle fmal 
Figm·e 3.1 Étapes som maires de la recherche. 
3.2 Paradigme et devis de recherche 
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U n devis de recherche est « la structure de la preuve dans une recherche soc iale [ ... qui est 
donc ... ] l' arrangement des modes de comparaisons adoptées pour vérifier des hypothèses, 
assurer les li ens entre les va riabl es retenues et éliminer les influences d' autres va ri ab les 
(Gauthier, 2004, p. 130). » La recherche réalisée dans le cadre de ce mémoire s'inscrit dans 
une démarche d'abduction, soit la démarche employée par Uwizeyemungu (2008). David 
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(2005) exp lique la différence entre les trois différents types d'inférence de la conna issance 
soit la déduction, l'induction et l'abduction : 
Dans la déduction, la conséquence est certaine s i la règle et le cas sont vrais : c'est donc la 
règle et le cas qui sont conjecturaux (incertains) et font l'objet d'une investigation. Dans 
l'induction, le cas et la conséquence sont supposés vrais, la règle est néanmoins 
conj ecturale. Dans l'abd uction, la règle et les conséquences sont posées comme vraies et 
c'est le cas qui est conj ectural. Dans l'induction com me dans l'abduction, la conclus ion du 
raisonnement est conjecturale, a lors qu'elle est certaine dans la déduction. Ensuite, 
l'abduction est le raisonnement que l'on tient lorsqu'i l s'agit d'interpréter ce que l'on 
observe, donc de fa ire coïncider des faits mis en forme et des théories de différents 
ni veaux de généralités (p. 5) . 
La figure 3.2 illustre bien les diffé rences entre ces trois types d'inférence. Dans le cadre de 
notre recherche, nous entreprenons une étude de type abductif. Nous nous baseron s donc sur 
les observations faites en entreprise afin de voir s' il est possible de les faire coïncider avec de 
la théorie existante en matière d'évaluation. 
Dëductif 
Ca3 (2) 
~ - - - - - - - - - - - - - - - - - , 
1 Rémltat.' 
obs er\·.ation (3) 
• 1 
~ - - - - - - - - - - - - - - - - - - · 
ductirf 
~ - - - - - - - - - - - - - - - - - , 
1 Lo1/règJf! (3) 
1 
L- - · - - - - -
- .. - -- ·- -- · 
C~C) 
Résul~o' 
,obse:n;.ation ( ) 
Abdm:tif 
~ - - - - - - - - - - - - - - - - - ~ i Loitrègle (2) f..-
~ - - · - · - · -l- · - · - · - · -! 
~ - - - - - - - - - - - - - - - - - , 
1 c~(3) 
F.i:;:;ult:!!t' 
,obse:t1;ation ( ) 
Figure 3.2 Trois formes d'inférence. (Tirée et tradu ite librement de Sylverman, H., 20 13, 
adaptée de Fischer, 200 1.) 
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S'il est vra i que l'approche quantitative est bien plus populaire dans l'étude des SI/TI, il 
faut préciser que c'est parce qu'e lle convient mieux lo rsque le chercheur adopte une 
perspective économique et/ou fi nanc ière (Chan, 2000, S ircar et al. , 2000) . Dans le cas qui 
nous intéresse, le positionnement qua li tati f répond mi eux à notrE' obj ectif de recherche, car 
no us cherchons à fa ire la description d'une méthodo logie et à répondre à une question de ty pe 
«comment?» (Pe lleti er et Demers, 1994). Comme nous voulons décrire une méthode, ce 
mémo ire est descripti f pui squ'il cherche à « dégager les caractéri stiques d'un phénomène de 
manière à obtenir un aperçu général d'une s ih1ation (Fortin , 2005, p. 9 1) . » Cette étude 
s'inscrit également dans une recherche explicative, car l'un de nos obj ectifs de recherche est 
de clarifi er les mécanismes pa r lesque ls les effets des SJGRH se transforment en valeur 
aj outée pour la performance du processus de sélect ion et de recrutement. Nous a llons donc 
auss i explorer les re lations qui existent « parmi un ensemble de concepts afin de déterminer 
lesque ls sont associés (Fortin , 2005, p. 177) ». 
N ous ne cherchons donc pas à tester la re latio n entre les SIGRH et la performance du 
recrutement et de la sé lection, ma is plu tôt à savo ir comment nous pouvons évaluer et 
expliquer cette re lation. Les méthodes qua litatives que nous utili serons pe rmettront donc une 
compréhension plus approfondie de l'obj et à l'étude vu la complex ité de ce derni er (Bourlaki s 
et Bourlak is, 2006). 
Ceci étant dit, nous adoptero ns le paradigme constructiv iste qui défi ni t la réa lité 
connaissable comme étant « perçue ou défi nie par l'expérience que s'en construit chaque suj et 
prenant consc ience ou connaissant (Le Mo igne, 1995). » Selon ce paradi gme, il y a une 
interaction entre le chercheur et ce qu'i 1 découvre, les deux étant indi ssociables . Les 
découvertes du chercheur sont c irconscrites dans un contexte et dans un temps (L inco ln et 
Guba, 1985, p. 37) . Les fa its recue illis lo rs de la reche rche dev iennent donc des réalités 
multiples et construites (Le M o igne, 1995). Le tableau 3. 1 présente d'a illeurs les divers 
postul ats du constructivisme. 
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Tableau 3.1 
Axiomes sur le paradigme constructiv iste 
Axiome sur Paradigme constructiviste 
La nature de la réalité. 
La relation entre le connaissant et le connu. 
La poss ibilité de généra lisati on. 
La possibil ité de fa ire les sens causals. 
Le rôle des valew·s. 
D'après Linco ln e t a l. (1 985, p. 37). 
Les réalités sont multiples, construi tes et 
holi stiques . 
Le conna issant et le connu sont interactifs , 
inséparables. 
Seul s les hypothèses circonscrites dans le temps 
et le contexte sont possibles. 
Toutes les entités sont dans un état de formation 
sim ultanée mutuell e. Ainsi, il est possible de 
distinguer causes et effets. 
L'investigation est liée aux va leurs (va lue -
bound) . 
Comme nous adoptons le paradigme constructiviste, nous a llons sé lectionner les 
ind icateurs et mesures de performance du processus étudié qui sont utili sés par l'organi sation 
sé lectionnée. Tout au long de cette étude, le paradi gme constructiv iste nous permettra de fa ire 
des a lle rs-retours quant aux sens que nous donnerons à ce que nous découvrirons. Cela nous 
permettra de tirer des conclusions plus cohérentes entre la réa lité organisationnelle étudiée et 
ce que nous en percevons (G uba et L incoln , 1994). Le paradigme de recherche étant établi, 
nous a llons ma in tenant justifier le cho ix du devis. 
3 .2. 1 Étude de cas 
Notre recension des écrits scientifiques a montré que les connaissances que no us avons 
sur la mesure de la re lation qui existe entre la contribut ion des SIGRH et la perfo rmance 
organi sationne lle sont peu conc luantes . Cela est peut-être dO au phénomène du paradoxe de 
productivité de Brynj olfsson ment ionné précédemment ( 1998). Cela nous amène à vou loir 
é laborer un o util permettant de mesurer les impacts des SIGRH sur la perfo rmance du 
processus de recrutement et de sé lection et le dev is qui convient le mieux à ce type de 
recherche est l'étude de cas. Ce dev is est une méthode de recherche empirique qui étudie : 
un phénomène contemporain dans un contexte réel, en parti culier lorsque les frontières 
entre le phénomène et le contexte ne sont pas c lairement définies, et dans leque l on utili se 
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de multiples sources empiriques afin de faire de la triangulation de données35 (Y in, 1984, 
p. 23). 
Selon Yin ( 1989), ce devis doit être perçu différemment de l'enquête, car il cherche à 
répondre à une question du type «comment » ou « pourquoi ». En d'autres mots, l'étude de 
cas convient pour des études descriptives , exploratoires et explicatives, alors que l'enquête 
tente de répondre à des questions du type « qui », « quoi », «où » et « combien » (Yin, 
2003) . Notre étude étant de type descriptif-explicatif, e lle peut donc être réa li sée à l'a ide 
d'une étude de cas. 
Cette dernière doit toutefo is répondre à plusieurs conditions et caractéri stiques 
mentionnées par Yin (2003) et Benbasat, Go ldstein et Mead (1 987) avant de pouvoir être 
considérée comme une recherche appropriée. Nous a llons donc nous assurer qu'elle répond à 
ces critères dans les lignes qui suivent. Tout d'abord , notre étude doit porter sur une question 
de recherche de type «comment », c'est-à-dire une question qui se concentre sur des liens 
opérationnels (Yin, 2003, Benbasat et a l. , 1987), ce qui est bien notre cas. Selon les mêmes 
auteurs, il faut également que le chercheur ait peu de contrô le ou de manipulation sur ce qui 
est étudié (Y in, 2003, Benbasat et a l. , 1 987) . Dans notre étude, nous ferons la description 
d'une méthodologie à travers la description des résultats amassés dans l'entrepri se. JI n'y a 
donc aucune manipulation de données. Une autre condit ion est la contemporané ité de 
l'événement, en contraste avec des événements historiques passés (Yin, 2003, Benbasat et al., 
1987). Notre étude se situe dans Je présent, car nous all ons nous entretenir avec des 
répondants sur la situation qu'ils vivent actuellement. Nous remplissons donc la condition de 
contemporané ité (Yin, 2003, Benbasat et a l. , 1987) . De plus, l'étude de cas doit être a limentée 
par plusieurs sources d'information (Yin, 2003, Benbasat et a l. , 1987). Dans ce mémo ire, 
nous allons interviewer des employés et un gestionna ire de l'organisation, en plus de 
consulter des sources secondaires, comme Je s ite web de l'entreprise, de la documentation 
trouvée et offerte par l'entreprise quant à son processus de recrutement et de sélection, ma is 
35 Traduction libre de: « lnvestigates a con temporary phenomenon w ithin its real-li fe context, especially when the 
boundaries between phenomenon and context are not clearly evident and uses mult ip le sources of ev idence, with data needing to 
converge in a tri angulating fashion. » 
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auss i quant à son contexte général. Nous allons également ass ister à une présentation de 
l'entreprise et de leur SIGRH afin de compléter notre analyse. 
En dernier lieu, une étude de cas doit porter sur une unité d'analyse précise qui est 
examinée en profondeur dans le contexte naturel de l'entrepri se et où les résultats de l'étude 
dépendront de la capacité d'intégrati on du chercheur, ce qui est encore notre cas (Benbasat et 
a l. , 1987). Il faut aussi ajouter que plusieurs auteurs ont démontré que l' étude de cas était tout 
indiquée pour les des études en SI (Benbasat et al. 1987, M arkus et Robey, 1988, Orlikowski, 
1992). En effet, l'o bjectif de l'étude des SI concerne davantage les organisations plutôt que 
des problèmes techniques (Benbasat et a l. 1987) et l'étude de cas permet d'étudier en 
profondeur l'unité d'ana lyse cho isie. Également, plusieurs chercheurs ont démontré que le SI 
ne peut pas être étudié en dehors du contexte organisationnel dans lequel il est utili sé, car ils 
sont indissoc iables l'un de l'autre (Markus et Robey, 1988, Orlikowski, 1992). L'étude de cas 
est donc tout indiquée vu que nous prendrons en considérati on ce contexte tout au long de 
l'étude. Une comparaison des caractéri stiques de l'étude de cas avec notre propre recherche 
est présentée au tableau 3.2 afin de compléter notre justification du devis. 
Tableau 3.2 
Com araison des caractéri sf ues de l'étude de cas avec notre étude 
Plusieurs sources de co ll ecte de donn ées. 
ou qu ques 
examinées de n intensive. 
Les résultats obtenus dépendent forte ment de la 
ité d'in ·on du chercheur. 
Entrevues avec les employés du recrutement et la 
directrice du recrutement. 
Présence à la présentation du SIGRH par la 
directrice du recru tement. 
Documentati on trouvée sur l'entrepri se . 
Documentation fo urnie · 
Il nous faudra fa ire coïncider la théo rie pertinente 
avec les rés ul tats amassés. 
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Comme mentionné plus haut, plusieurs auteurs ont abordé J'utilisation d'une étude de cas 
lorsque la question de recherche porte sur un SI. L'étude de Paré (2004) a su retenir notre 
attention, car e ll e a l'avantage de présenter une méthodologie à suivre afin de réali ser une 
étude de cas qui respecte les exigences sc ientifiques dans Je domaine des SI. En effet, Paré 
(2004) a construit sa méthode en se basant sur une revue de littérature solide. À cette étude 
s'aj outent les artic les de Eisenhardt (1 989) et Hlady Rispal (2002) qui proposent éga lement 
une méthodologie de recherche quant à la conduite d'une étude de cas. Afin de n'oublier 
aucune activité, nous nous sommes basés sur ces trois auteurs afin de construire notre cadre 
méthodologique, en plus d'autres artic les qui venaient compléter certaines étapes . Les 
activités composant ce cadre sont présentées bri èvement au tableau 3.3. Ces dernières sont 
divisées en quatre étapes principales. Il y a tout d'abord Je dev is de l'étude de cas, la conduite 
de J'étude, l'analyse des résultats et la rédaction du rapport fin al. Pour chaque étape, nous 
avons indiqué les activ ités que nous allons réaliser dans le cadre de ce mémoire. Le 
tableau 3.3 nous permet donc de vo ir en un coup d'œ i 1 rapide la façon dont la recherche sera 
réa li sée d'un point de vue méthodologique. Comme la question de recherche, les théories et 
les construits ont été défini s dans des sections antérieures, nous a llons poursuivre notre 
démarche avec la spécification de l'unité d'analyse. 
Tableau 3.3 
É tapes et activ ités de notre étude de cas 
! Étapes Activités 
' 
-Définition de la question de recherche 
1) Devis de l'étude de -Théorisation préa lable et défini tion des construits 
cas 
2) Conduite de l'étude 
de cas 
3) Analyse des résultats 
- Spécification de l'unité d'analyse 
-Choix du nombre des cas et sélection 
- Explication des méthodes de co ll ecte de données quali ta ti ves 
-Élaboration des instruments de mesure 
-Stratégies d'échantillonnage pour les entrevues 
- Opérationnali sation des vari ables 
- Codifica tion des données brutes 
Interprétation des données : 
-Éléments inclus dans l'analyse 
- Techniques de présentation visuell es 
- Analyse de contenu et analyse inter-cas 
-Comparaison avec la li ttérature confl ictuell e et similaire 
-Révision du projet par la directri ce du recrutement 
4) Rédaction du rapport final -Répond aux critères sc ienti fi ques ex igés (ex. : validi té interne, éthique) 
Adapté et traduit librement de Paré (2004), E ise inhardt ( 1989) et Hl ady Rispa l (2002). 
3.2 .2 Spéc ificati on de l'unité d'analyse 
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Se lon Yin (2003 ), l' unité d'ana lyse dans une étude de cas do it être cla irement défini e, car 
ce devi s permet de co llecter des données sous diverses perspectives, et ce, pour une pé riode 
de temps donnée. Également, c'est ce cho ix qui permet d'établir les limites des conc lusio ns de 
l'é tude (Dubé et a l. , 2003, p. 610). La spécification de l'unité d'a na lyse est donc critique, dans 
la mesure où e ll e sera la base à laque ll e nous nous fi erons pour savo ir avec que lles a utres 
études nous pouvons fa ire des généra li sations. Cette unité do it être cohérente avec les 
obj ecti fs de recherche et le cadre théorique (Nieto et Pérez, 2000, Hlady-Ri spa l, 2002, Yin , 
1994). Pour les études de cas unique, plus ieurs unités d'ana lyse sont poss ibles : l'organi sation, 
un endro it, un groupe de personnes, une personne ou un événement (Bryman et Be ll , 2007). 
Avant de fa ire notre cho ix, nous avons cons idéré notre quest ion de reche rche, la 
généra li sation ain si que le niveau de compara ison souha ités avec d'autres recherches (Paré, 
2004). N otre questio n de recherche est la sui vante : comment pouvons-nous a ider les 
gestionna ires à éva luer la contribution des SIGRH à la pe rfo rmance du processus de 
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recrutement et de sé lection? Nous analysons donc une contribution donnée sur la 
performance d'un groupe d'individus. L'unité d'ana lyse est donc le Service de recrutement et 
de sélection. E n ce qui a tra it à la généralisation souhaitée, il s'agit d'une généra li sation non 
pas statistique, mais analytique (Yin, 2003). Une fo is l'étude termin ée, nous voulons que la 
théorie trouvée dans l'organisation étudiée puisse s'appliquer à J'autres organisations. Nous 
verrons la différence entre ces deux généralisations dans une section ultéri eure . E nfin , une 
comparaison avec d'autres recherches s'impose. Dans le cadre de notre étude, nous avons déjà 
mentionné que nous nous appuyons fortement sur les travaux de thèse de Uwizeyemun gu 
(2008), qui lui a utili sé l'organisation comme angle d'ana lyse. Il fonde son choix, entre a utres, 
sur une recension d'écrits sur les SI qui ont montré que la plupart des études d'impact 
emplo ient l'unité d'ana lyse organi sationnelle (Chan, 2000). Comme sa thèse porta it sur la 
performance de l'organi sation au grand compl et et non pas d'une équipe spécifique, il est 
donc norma l que notre unité d'ana lyse soit différente, la nôtre étant plus restre inte. L 'unité 
d'analyse étant adoptée, nous a llons chois ir le nombre de cas dans le procha in paragraphe . 
3.2.3 Choix du nombre de cas: étude de cas unique 
Dans notre étude descriptive-explicati ve, nous avons cho isi de sélectionner une seule 
entrepri se, ce qui veut dire que cette recherche est basée sur une étude de cas unique. De 
façon plus précise, l'étude de cas unique « suppose une analyse en profondeur des di vers 
aspects d'une situation pour en faire apparaître les éléments s ignificati fs et les li ens qui les 
unissent, dans un effort pour sa is ir la dynamique part iculière de cette s ituation (Yin, 1984, p. 
43 ) ».Nous avons adopté ce dev is, car il permet de recueillir de l'informati on déta illée sur un 
suj et récent, il permet d'extraire plusieurs idées (Fort in , 2005) et il a ide à fo urnir la 
description d'un phénomène (E isen hardt, J 989) . De plus, le caractère récent de notre suj et et 
l'obligation d'élaborer un outil de mesure des SIGRH qui ti ent compte du contexte 
organi sationnel nous ont auss i poussés vers l'étude d'un seul cas (Pinsonneault et Riva rd , 
1998, Yin, 1994). D'ailleurs, ce devis a déj à été utili sé dans les études po rtant sur la 
contribution des PGis sur la performance de l'organisation (Uwizeyemungu et Raymond, 
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2012). Divers autres exemples de cas sont donnés par Yin (2003) pour l'utilisati on de l'étude 
de cas unique soit: 
un cas révélateur qui n'était pas access ible auparavant, 
un cas critique dont le but de l'étude est de tester une théorie fo rmulée, 
un cas unique ou extrême, 
et un cas représentatif ou typique. 
Comme nous dés irons étudier un cas courant d'entrepri se où le processus de recrutement 
et de sélection est fortement appuyé par le SIGRH de l'organi sation, ce mémo ire s'inscrit 
donc dans une étude de cas repréesntatif. Dans cet exemple, Yin (1990) soutient d'a illeurs 
que l'étude de cas unique est une stratégie de recherche à part entière. Il nous faut ce cas 
typique afin d'étudier en profondeur comment nous po urrions é laborer une méthodo logie 
adéquate qui réponde à notre question de recherche . À cet effet, Benbasat, Go ldste in et Mead 
(1987, p. 373) ajoutent que l'étude de cas unique est tout à fait indiquée lorsqu'un premier 
projet d'étude sert de modèle descriptif pour de futures études, comme dans le cas de notre 
proj et pilote. Yin (2003 , p . 79) soutient cette logique en recommandant l'utili sation d'un dev is 
de cas unique pour le premi er cas d'une future étude de cas multiple étant donné qu'il permet 
une recherche plus en profondeur, en plus de fa ire resso t1ir les ajustements nécessaires pour 
l'ana lyse des procha ins cas. 
Dans la même ve ine, Hlady Rispa l (2002, p. 63) souligne que l'étude de cas unique est à 
privilégier lorsqu'une étude porte sur l'ana lyse d'un processus. Plus ieurs études l'ont d'a illeurs 
démonb·é (Muenstermann et a l. , 2010, Hagood et al. , 2002, Pinfie ld , 1986, Burgelman, 
1983). La question de recherche de Muenstermann et a l. (20 1 0) éta it justement la suivante : 
« Comment la standardisati on des processus d'affa ires conduit à un impact pos itif sur la 
performance des processus d'affa ires36? » Comme nous étudions le Serv ice du recrutement et 
de sé lection, il va sans dire que le processus qui en découle sera étudié également. D'autres 
études ont plus précisément mo nb·é la pertinence de l'utili sation de l'étude de cas unique 
36 Traduction libre de : « How can business process tandardization lead to a positive impact on business process 
performance? » 
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lorsque l'obj et d'étude éta it le système d'informati on (Dubé et Paré, 2003, Paré, 2004, 
Benbasat et a l. , 1987) . Ces dernières ont une orientation très simila ire à la nôtre. La 
justifi cati on du cho ix de notre dev is de recherche étant complétée, nous devons passer à 
l'étape de la sé lect ion du cas. 
3 .2.4 Sélectio n du cas 
Comme mentionné précédemment, le cho ix du cas do it se fa ire en fonction des conditions 
que do it remplir l'entreprise pour nous pe rmettre de répondre adéquatement à nos obj ectifs de 
recherche (Pinsonneault et !(ramer, 1993, Dubé et a l. , 2003, p. 609). Nous avons do nc ve illé 
à tro uver une entreprise qui utili sa it déjà des IPs pour mesurer la performance de leur Service 
de recru tement et de sélection. Cette méthode d'évaluation étant connue des directeurs et 
employés, les entrevues alla ient se dérouler de faço n plu s effi cace vu que cela no us évitait 
d'avo ir besoin d'expliquer cette méthode d'éva luati on. De plus, comme l'un de nos obj ectifs 
concerne j ustement les IPs, ce critère se devait d'être priori sé. 
En outre, cette entreprise devait utili ser un SIGRH depui s au mo ins c inq ans afin que les 
directeurs et employés so ient à l'a ise lorsque v iendra it le temps de répondre à des questions 
sur leur système. Si le SJGRH avait été trop récemment implanté, il y a fo rt à pari e r que les 
résultats n'aura ient pas été auss i ri ches que souhaité. Par exemple, si l'entrepri se cho isie éta it 
en phase d'essa i pour son système, elle n'aura it pas pu refl éter tout le potentie l que nous 
voulions étudier des STGRH. Il nous a également fa llu tro uver une organi satio n o ù le Service 
de recrutement et de sélection éta it composé d'un minimum d'employés afin d'avo ir un 
échantillon de répondants sati sfa isant. Ce serv ice devait auss i représenter une partie 
importante des activités de l'entreprise, donc contribuer de façon s ign ificative à la 
performance de l'o rganisation. Enfin , il nous a fa llu trouver une firm e qui se po1ia it 
vo lonta ire à parti c iper à notre recherche et qui co mprena it bien nos objecti fs de recherche. 
L'entreprise que nous avons trouvée répond bien à tous ces critères. Ceci étant dit, no us a llons 
expliquer plus en déta il la conduite de notre étude de cas. 
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3 .3 Conduite de l'é tude de cas 
3.3 .1 La co ll ecte de données qualitatives 
Étant donné que nous venons de présenter le choix du cas de notre étude, il semble 
logique de continuer avec la co ll ecte des données. La technique de co llecte de do nnées 
« permet au chercheur de rassembler le matérie l empirique sur lequel il va fo nder sa 
recherche (Baumard , Donada, Ibett et X uereb, 2003, p. 224). » Le choix de la méthode de 
collecte de données dépend « du niveau de recherche, du type de phénomène ou de variable 
et des instruments disponibles (Fort in , 2005, p. 11 2). » Plus ieurs techniques de co llecte de 
données peuvent être utili sées dans les études de cas unique, dont l'observation parti c ipante, 
l'entretien indiv idue l et le groupe de di scuss ion. L'observation part ic ipante implique que le 
chercheur parti c ipe acti vement aux activ ités de l'environnement socia l qu'il étudie (Hess, 
Sénéca l et V a llerand, 2000) tandis que le groupe de discuss ion est une« technique d'entrevue 
qui réunit de s ix à douze partic ipants et un animateur, dans le cadre d 'un e di scuss ion 
structurée, sur un sujet particulier (Geoffrion, 2003) . » Dans les études de cas, il est 
recommandé de diversifier ses sources, ce que l'on nomme la triangul ation de do nnées 
(Patton, 1999, Yin, 1999). Cette procédure permet d'augmenter la précision et la ri chesse de 
l'étude (Eisenhart, 1999). Nous avons donc déc idé d'opter pour l'entrevue semi-struc turée 
accompagnée de co llectes d'informations supplémentaires (s ite web de l'entrepri se, a llocution 
de la directrice du serv ice, documents fournis par la directrice) . Nous justifions plus bas ces 
choix. 
3.3.2 L'entrevue semi-structurée 
Dans le cadre de ce mémoire, nous avons opté pour l'entretien semi -structuré. Il s'agit : 
[ ... ] d'une interaction verbale animée de façon souple par le chercheur. Ce lui -c i se 
laissera guider par le flu x de l'entrevue dans le but d'aborder, sur un mode qui ressemble 
à celui de la conversation, les thèmes généraux sur lesque ls il souhaite entendre le 
répondant, permettant a insi de dégager une compréhens ion ri che du phénomène à l'étude 
(Savoie-Zajc, 2000, p. 266). 
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Cette technique convient tout à fa it à notre étude puisque le but est de décrire une 
méthodolog ie ain si que de déterminer les indicateurs les plus appropriés pour mesurer la 
contribution des SIGRH sur la performance du recrutement et de la sé lection. La fl exibilité 
offe1ie par cette méthode répond tc ut i.. fa it au besoin de l'étude (Savo ie-Zaj c, 2000, p. 266). 
Cette technique permet notamment de poser des questions supplémentaires en cours 
d'entrevue afin de mieux comprendre les propos de l'in terv iewé, mais auss i d'aller chercher 
des témoignages riches qui augmentent la compréhens ion de l'obj et d'étude (Hess, et a l. , 
2000). Bondarouk et Ruë l (20 1 3) ont d'a i lieurs utili sé cette méthode dans leur recherche 
portant sur les types d'avantages stratégiques que l' e-GRH peut et do it offrir à l'organi sati on. 
Les entretiens ont été fi xés au minimum une sema ine d'avance avec les répondants afin qu'il s 
se réa li sent au moment qui leur convena it le mieux. Il y a eu l'envo i d' un courrier 
é lectronique deux à tro is j ours avant le rendez-vous afin de réexpliquer le but de la recherche 
et l'obj ectif de l'entretien. Par le fa it même, cela nous a permis d'effectuer un rappel. 
La durée moyenne des entrevues a été fi xée à 45 minutes, sauf pour le premier entreti en 
avec la gestionna ire qui a été plus long, so it d'une durée de 2 heure . C haque répondant a été 
interviewé deux fo is . Le contenu des enb·etiens est et restera confi dent ie l. Les entrevues ont 
eu lieu dans les bureaux de l'entrepri se. L'endro it était privé, ce qui a rédui t la possi bili té de 
di straction afin d'augmenter la concentration des deux intervenants, soit l'interviewé et 
l'intervieweur. Comme la mémoire est une faculté qui oublie, tous les entreti ens ont été 
enregistrés avec le consentement préalabl e du répondant. Par la suite, un compte rendu de 
ces derniers a été réalisé afin de conserver la ri chesse de l'information qu'il s conti ennent. Cela 
a pu éga lement serv ir à la codification et à l'ana lyse des résultats. Lors des entrevues, il y a 
éga lement eu pri se de notes pour revenir sur des éléments de réponse nécess itant une 
me illeure compréhens ion de la pa1i de l'intervieweur. Des observat ions personnelles ont 
éga lement été prises en note comme le compo1iement général des répondants interv iewés ou 
encore ce1iaines conditions pa1iiculières nous permettant d'optimiser la mi se en contexte de 
l'entrevue. Ces observati ons ont été réali sées et reb·anscrites à la fin des entrevues . 
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Comme mentionné plus haut, l'avantage de cette technique est principalement la 
fl exibilité qu'elle offre au chercheur qui peut clarifier les réponses de l'interviewé et les 
questions du guide d'entrevue (Hess, Sénéca l e t V a llerand, 2000). Le revers de la méda ille est 
que cette fl exibili té augm ente la présence de bi ais par le chercheur. Afin de réduire les bia is, 
une attention particulière a été portée au langage verba l et non verba l de l'intervieweur afin de 
limiter le plus poss ible le phénomène de dés irabilité sociale dont l'interviewé peut être 
victime (Hess et a l. , 2000). L'entrevue a auss i permis « d'établir un rapport de confiance [ ... ] 
qui est nécessa ire afin d'aborder des questions plus personnelles ou d'approfondir pleinement 
certain s points de l'entrevue (Hess et al. , 2000, p. 146). » Cette confiance a encore une fo is 
permis de réduire la dés irabilité soc ia le de l'interviewé qui peut être plus à l'a ise de dire le 
fond de sa pensée. Nous avons donc utili sé un ton neutre dans l' entrevu e et avons souli gné 
aux répondan ts qu ' il n'y avait pas de bonnes ou de mauva ises réponses. Par contre, une limite 
à considérer est que « l'entrevue prend place dans un espace-temps spéc ifique alors que le 
chercheur et l'interv iewé sont dans leur ' ic i et ma intenant ' comme indiv idus et comm e dyade, 
cette dernière étant limitée dans le temps et dans ses obj ectifs (Savo ie-Zaj c, 2009, p. 356). » 
Afin de ne pas constru ire du savo ir statique, il y a donc eu compara ison des diverses réponses 
aux entrevues avec de la documentation fourni e par l'entreprise (ex. : modèle du processus 
étudié) et les comptes rendus d'autres répondants. 
De façon plus concrète, la première ébauche du guide d'entrevue a été préa lablement 
élaborée en co llabo ration avec le directeur de recherche de ce présent mémoire afin de 
s'assurer de la compréhension et de la pertinence des questions. Par la suite, ces dernières ont 
été soumi ses à la directri ce du recrutement pour va lidat ion. Elle a été en mesure de nous 
s ignifier que ses empl oyés étaient aptes à comprendre et répondre à nos questions. E lle nous 
a éga lement suggéré des modifications, plus précisément quant aux questions portant sur leur 
processus de recrutement où il a fa llu supprimer des étapes qui éta ient moins présentes dans 
leur entreprise, donc moins adaptées. Par la suite, il y a eu une première vague d'entrevues 
avec les quatre répondants sé lectionnés. Comme mentionné auparavant, l'entrevue avec la 
gestionnaire a duré plus longtemps vu que son questionnaire était composé de plus de 
questions (voir appendice D). E nsuite, nous avons fa it les comptes rendus des entrevues ava nt 
de procéder à l'ana lyse de ces dernières. Cette analyse nous a permis d'é laborer une deux ième 
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gr ille d'entrevue nous permettant de compléter certa ins éléments de questions ou bien 
d'aj outer carrément des questions supplémentaires qui pouvaient a ider à atte indre les obj ectifs 
de la recherche. Une foi s ce second gu ide complété, nous l'avons soumi s au directeur de 
recherche, puis à la directrice du recrutement pour approbation. Une fo is ce deux ième 
questionnaire approuvé, nous avons procédé à la deux ième vague d'entrev c~es de 45 minutes 
avec les mêmes quatre répondants et avons répété les étapes de retranscript ion et d'ana lyse. 
3.3.3 Guides d'entrevue 
Deux vers ions du guide d'entrevue ont été fa ites se lon l'information que nous voulions 
avo ir de la directrice et de ses employés. Les vers ions du guide d'entrevue ont fo rtement été 
inspirées de la thèse de Uwizeyemungu (2008). Nous avons d'a i li eurs reçu son accord au 
préalable. Les éléments théoriques des grill es d'entretien ont éga lement été revus à l'aide de 
notre revue de littérature vu que la recherche de Uwizeyemungu (2008) porta it sur les PGTs. 
Nous avons donc fait des modifi cations afin qu'e lles soient appropriées pour les SIGRH. 
Deux exemples de guides sont présentés en appendices Cet D. 
3.3.4 Autres moyens de co llecte d'in fo rmation 
Nous avons également recue illi d'autres info rmations en ass istant à une a llocution donnée 
par la directrice du recrutement dans le cadre d ' un cours univers itaire en SJGRH. Cette 
dernière portait sur le SIGRH utili sé par son entreprise dans le processus de recrutement et de 
sé lection. La directrice a fait une présentation du port rait de son organi sation, de son serv ice 
ainsi que de l'utilité du SIGRH en place. Nous avons fa it un compte rendu de cette 
présentation afin de pouvo ir le consulter ultérieurement. De plus, nous avons eu accès à 
plusieurs documents de l'entreprise afin de nous imprégner du fonctionnement de leur 
processus de recrutement et de sélection, ma is auss i de leur SIG RH (ex. : présentation 
Powerpoint du SJGRH, modè le du processus étudié, description complète des étapes, li ste 
des responsables de chaque activ ité). Nous avons également consulté le s ite web de 
l'entreprise afin d'en savoir plus sur ce lle-ci. Le tableau 3 .4 résume l'échange d'in fo rmations 
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qu'il y a e u avec l'entreprise, soit par courriel ou en personne. Nous y présentons également la 
date de l'échange, le type de document concerné, la source de celui-ci et sa description. Dans 
la prochaine section, nous présentero ns le choix des ré pondants . 
Tableau 3.4 
LI lVI es ec 1anges d e rense1gnements avec l' entrepnse 
Date Type de document Source Description 
Il avr. 2013 Résumé de la Directrice du Description de l'utili sation du SrGRH 
présentation de la recrutement dans le processus de recrutement 
directrice du 
recrutement 
Il avr. 2013 Présentation Directrice du 1 0 pages, présentation de la directrice, 
Powerpoint recrutement de l'entreprise, de la créat ion du 
SIGRH, d'une démonstration et des 
enj eux et déc isions de 20 13 
6 nov. 2013 Site de l'entreprise Entreprise Collecte de données secondaires pour 
la description de l'entreprise 
Il nov. 20 13 Entrevue semi- Directrice du Entrevue de 2 heures (résumé et 
structurée recrutement fichier audio) 
12 nov. 2013 Demande par courriel Directrice du Demande d'information 
recrutement complémentaire à l'entrevue du 11 
nov.2013 
23 nov. 20 13 Suivi de la demande Directrice du Demande d'information 
recrutement complémentaire à l'entrevue du 11 
nov. 20 13 
26 nov. 2013 Courriel reçu Directrice du 3 documents sur le processus de 
recrutement recrutement 
24jan.2014 Courri el reçu Directrice du Processus de recrutement validé 
recrutement 
29jan. 20 14 Entrevue semi- Employé du Enn·evue de 45 minutes 
structurée recrutement (l) (résumé et fichier audio) 
6 fév. 20 14 Enn·evue semi- Employé du Entrevue de 45 minutes 
structurée recrutement (2) (résumé et fichier audio) 
6 fév. 2014 Entrevue semi- Employé du Entrevue de 45 minutes 
structurée recrutement (3) (résumé et fichier audio) 
12 mar. 20 14 Courriel reçu Directrice du Information complémenta ire reçu 
recrutement 
15 avr. 2014 Entrevue sem1- D1rectnce du Entrevue de 45 mm utes 
structurée recrutement (résumé et fichi er audio) 
17 avr.2014 Enn·evue semi- Employé du Entrevue de 45 minutes 
structurée recrutement ( 1) (résumé et fichier audio) 
22 avr. 2014 Entrevue semi- Employé du Entrevue de 45 minutes 
structurée recrutement 2) résumé et fichier audio) 
22 avr. 2014 Entrevue semi- Employé du Entrevue de 45 minutes 
structurée recrutement (3) (résumé et fichier audio) 
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3.3.5 Sélection des répondants: l'échantillonnage 
U ne technique d'échantill onnage est le moyen utili sé pour sé lectionner l'échantillon le 
plus adéquat pour une recherche, so it: « l'ensemble des é léments sur lesquels des don11 ées 
seront recueillies (Royer et Zarlowski , 2007, p. 204). » Nous emploierons la technique de 
type non probabiliste, plus précisément la stratégie de l'échantillon par cho ix ra isonné pour la 
sé lecti on de nos répondants. Touj ours se lon Royer et a l. (2007, p. 2 13), cette dern ière permet 
« de cho is ir de manière très précise les é léments de l'échantillon et, ainsi, de garantir plus 
facilement le respect de critères exigés par certains des igns de recherche tels que 
l'homogéné ité. » Cette méthode repose sur des raisons théoriques et n'est donc pas a léatoire et 
permet de cho isir des catégories théoriques nécessa ires pour notre dev is de recherche, soit 
pour l'étude de cas unique (Eisenhardt, 1989). Ce choix ne nécess ite pas de protoco le précis 
pour la composition de l'échantillon, ce qui nous a permis de gagner du temps (Eisenhardt, 
1989). 
Dans le cas de notre entreprise, nous avons sélectionné quatre répondants qui seront 
interviewés so it la directrice du serv ice, a insi que tro is employés du Serv ice de recrutement . 
Dans la prochaine section, nous a llons fa ire une brève description des critères 
d'échantillonnage de ces répondants. 
3.3.6 Critères d'échantillonnage des répondants 
Hlady Ri spa l (2002, p. 86) mentionne l'importance de répondre à c mq critères pour 
l'étude de cas unique soit la représentati vité théorique, la variété, l'équilibre, le potentiel de 
découverte ainsi que la prise en compte de l'objectif de recherche. Voici ce qu'e lle dit 
concernant ces derniers : 
Les critères d'échantillonnage théorique prédéfini s s'appliquent à l'avance au se in de 
chaque cas étudié. Les personnes sé lectionnées do ivent être rattachées de près au 
problème étudié (représentativ ité théorique); e lles do ivent être divers ifiées afin de 
conb·aster au maximum de perceptions et actions des individus et les situations (variété); 
e lles do ivent être regroupées en unités d'analyse pour permettre la confrontat ion de 
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po ints de vue en fonction du rôle détenu dans la situation de gestion analysée (équilibre); 
e lles do ivent être ouvertes à la démarche et ne pas refuser de livrer l'info rmation 
(potentiel de découverte); e lles sont enfin sé lectionnées selon l'obj ecti f de recherche 
privilégié (prise en compte de l'objecti f de recherche) (Hiady Ri s pal, 2002, p. 86). 
Nous a llons donc reprendre ces critères un à un afin de nous assurer que notre échantillon 
les respecte bien. Au niveau de la re présentativ ité théorique, les répondants cho isis ut ilisent 
quotidiennement le SIGRH depui s au mo ins s ix mois. De plus, il s trava illent tous directement 
et principalement pour le Service de recrutement et de sélection, vu que c'est le processus de 
ce service qui sera ana lysé. En ce qui concerne la variété, nous avons tenté de prendre le plus 
de profils di ffé rents poss ible (Hi ady Ri spal, 2002, p. 86). Nous présentons d'a illeurs le 
portrait démographique des répondants dans le tablea u 3 .5. Comme toutes les employées sont 
des femmes, il nous a été impossible de chois ir un répondant masculin . Pour le reste, 
l'ancienneté, le poste occupé ainsi que la fo rmati on sco la ire des répondants sont divers ifi és. 
E n effet, les répondants ont respecti vement 9, 5, 3, 2 ans et demi d'anc ienneté dans 
l'entrepri se et ont 9, 5, 15 et 5 ans d'anc ienneté dans le secteur du recrutement et de la 
sé lection. Aucun d'entre eux n'occupe le même poste et leur fo rmation est très va riée comme 
nous le verrons dan s le chapitre réservé à la présentation des résultats. 
En matière d'équilibre (Hiady Ri spa l, 2002, p. 86), nous avons cho isi des répondants qui 
ont des tâches et des rô les différents, par exemple, la directrice de recrutement, l'adj o inte 
administrati ve du service ou encore une conseillère en recherche de ta lents. De plus, nous 
ferons l'ana lyse des réponses en comparant les points de vue des répondants entre eux afi n de 
voir ce qui peut être di vergent ou similaire. La directri ce a-t-e ll e la même perception de la 
s ituation que ses employés? La conseillère en recherche de tal ents a-t-e lle un po int de vue 
contraire? Quant au potentiel de découverte, il va sans dire que nous nous sommes assurés 
que les répondants participaient à l'étude de faço n volonta ire (Hi ady Rispal, 2002, p . 86). Il s 
ont été info rmés des obj ectifs de recherche, de la méthodologie employée, des considérations 
éthiques et des avantages qu'il s pouva ient en retirer. Ils ont éga lement été averti s que leur 
partic ipation se faisa it sur une base vo lontaire et qu'il s pouvaient se retirer de l'étude à tout 
moment du processus. À cet effet, nous leur avons fa it signer un fo rmulaire d'information et 
de consentement présenté en appendice E. Enfin, nous avons pri s en compte les obj ectifs de 
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recherche lors de la sélection des candidats (Hiady Rispal, 2002, p . 86). Nous avons demandé 
à la gesti onnaire l' organigramme de son département, mais elle n 'en avait pas de formel au 
moment de l'étude. Comme mentionné précédemment, les répondants éta ient des utilisateurs 
habituels du SIGRH et conna issaient bien le processus étudié, il s pouva ient donc nous 
transmettre l'in formation nécessaire (;Oncernant nos obj ~ctifs. N ous avons également fo urni la 
grille d'entrevu e aux répondants avant nos entretiens afin qu'il s puissent se familiar ise r avec 
les questions qu'e lle contenait. Ceci termine donc la description de la conduite de l'étude de 
cas. Nous a llons poursuivre avec que lques précisions sur l'ana lyse des résultats. 
Tableau 3.5 
Portra it démographique des répondants 
R ' d epon ants ( 4) n= 
Variables Nombre 
Sexe Masculin 0 
Féminin 4 
Moins de 6 mois 0 
6 mo is à 12 mois 0 
Ancienneté dans 
13 mois à 36 mois l'entrepri se 2 
37 mois à 60 mois 0 
61 moisetplus 2 
Ancienneté dans le 0 à 36 mois 0 
secteur du 36 à 72 mois 2 
recrutement et de 84 à 120 mois 1 
la sé lection Plus de 120 mois 1 
Directr ice du recrutement 1 
Poste occupé Adjo inte au recrutement 1 
Conseillère en recherche de ta lents 1 
Recruteuse en gestion de proj et 1 
Seconda ire 0 
Co llégia le - technigue 2 
Formation scolaire 
la plus é levée Univers ité - ce1i ificat 1 
Université - baccalauréat 0 
Université - maîtri se 1 
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3.4 L'analyse des résultats 
Dans cette section, nous all ons traiter de divers suj ets li és à l'analyse des données so it 
l'opérationnalisation des vari abl es, le codage des données ainsi que de leur interprétation. 
3 .4.1 Opérationnal isation des variables 
Nous avons di scuté, dans le cadre théorique, des va riables de fl exibilité, d'intégration et 
de transversalité du système. Nous allons maintenant décrire l'opérationnalisation de ces 
vari ables élaborée par Uwizeyemun gu (2008) étant donné que notre guide d'entrevue s'appuie 
fo1iement sur ces éléments. L'opérationnalisation est l'étape où le chercheur doit : «à pa1iir 
des théories qu'il construit et des hypothèses qu'il formule (plan conceptuel), rendre concrets 
les concepts compris dans sa théorie [ ... ] afin qu'ils dev iennent manipulables et mesurables 
(plan concret) (Hess et a l. , 2000, p. 56). » Comme notre recherche ne porte par sur un PGI et 
le processus de producti on, comme c'était le cas pour Uwizeyemungu (2008), nous avons 
donc adapté les questions d'entrevue s'y rapportant afin qu'e ll es so ient axées sur le processus 
de recrutement et de sélecti on ainsi que sur les SIG RH. 
Selon Hess et a l. , (2000, p. 60), un chercheur dés ireux d'entamer le processus 
d'opérationnal isation de ces variables peut fond er cell e-ci sur la 1 ittérature existante. C'est 
d'aill eurs ce qu'a fa it Uw izeyemungu (2008) dans sa thèse. Uwizeyemungu (2008, p. 67) a 
réuss i à opérationnaliser la fl exibilité en j oignant les outils de mesure provenant de deux 
recherches, so it celle de Golden et Powell (2000) et ce ll e de Byrd et Turner (2000). Il a 
conservé les dimensions temporelles et de variété de Go lden et a l. (2000) ain si que les 
dimensions humaines et de modularité de Byrd et a l. (2000). Ce1iaines dimensions n'ont pas 
été retenues étant donné qu'i 1 s'est retrouvé tantôt devant une répétition de concepts 
similaires, plus tard devant des éléments qu 'il a qualifiés comme étant plutôt secondaires 
(Uwizeyemungu, 2008, p. 67). Nous allons donc décrire succinctement les dimensions et les 
mesures opérationnelles conservées. La fi gure 3.3 réali sée par Uwizeyemungu (2008, p. 67) 
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explique visuellement comment les dimensions se refl ètent au travers des mesures 
opérationnelles spécifiques à chacune d'e lles. 
Dimensio:n 
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m~ lles 
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de dat"\tl ç,es 
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HabiJct-ès 
d'affaires 
Connaisst:~ t1Ce:> 
managériales 
Co:tttm.i ss!m~. 
techniques 
Figure 3.3 Dimensions et mesures opérationnelles de la flex ibilité. (Tirée de Uw izeyemungu, 
2008, p. 67.) 
La dimens ion tempore lle« peut être décrite en termes de période de temps qu 'il faut à une 
organisation pour répondre aux changements environnementaux37 (Go lden et a l. , 2000, 
p. 377). » Elle comprend les mesures d'effi c ience et de sens ibilité. L ' effi c ience est : 
« l' habileté à maintenir une unifo rmité de certa ines mesures de pe1formance, te ll es que le 
rendement ou la qualité, dans une gamme de production possible (Go lden et a l. , 2000, 
p. 379). » La sens ibilité est la : « capacité à répondre aux changements dans un laps de temps 
approprié (Golden et a l. , 2000, p . 379). » 
37 Traduction li bre de : « can be described in 1em1s of the length of ti me thal it takes an organisati on to respond to 
environmental changes. » 
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La dimension de variété représente « le nombre d'options qu 'une organisation rend 
di sponibl e pour le changement qui était prévu et le nombre d'options qu'e lle a de disponible 
pour réagir au changement imprévu38 (Golden et a l. , 2000, p. 376). » E lle comprend les 
mesures de versatilité et de robustesse. La versatilité est : « la mesure dans laque lle 
l'organisation s'est planifiée en fo nction de, et peut répondre, au changement env ironnemental 
(Golden et a l. , 2000, p. 379) . » La robustesse est la : « capacité à répondre avec succès aux 
changements environnementaux imprévus (Golden et a l. , 2000, p. 379). La dimension de 
modularité est la : 
combinaison de deux dimensions de l'infrastructure technique des TI. Ces deux 
dimens ions sont la fonctionna lité des applications et la transparence des dom1ées. Ces 
deux dimensions sont assoc iées au matériel, logic ie ls et données de l'o rganisation. De 
plus, les logic ie ls d'application et de données travaille nt notamment ensemble de mani ère 
à ce qu'il ne soit pas fac ile de les séparer l'un de l'autre39 (Byrd et a l, 2000, p . 194). 
La dernière dimension, soit la dimension huma ine est : « l'ensemble des compétences 
acquises pa r les membres de l'organi sation qui favorise les changements rapides et fac iles aux 
systèmes d'information40 (Byrd et a l, 2000, p. 156). » E lle comprend le management 
techno logique, les habiletés d'affa ires, les connaissances managéria les et les conna issances 
techniques. L e management techno logique : «se rapporte à la capac ité de l'organi sation à 
déployer les TI de la manière la plus efficace poss ible po ur l'appui des stratégies d'affa ires 
(Byrd et a l, 2000, p. 172). » Les habiletés d ' affa ires sont la : « capac ité de personnel des Tl à 
comprendre les processus d'affaires qu'il s doivent soutenir et à appliquer la so lution technique 
appropriée à un problème d'affaire donné (Byrd et a l, 2000, p. 172). » Les conna issances 
managéria les : « réfèrent à l'impmiance du personne l des T l ayant des compétences et des 
38 Traduction libre de : « the number of options that an organisation has open to it for change that was foreseen and the 
number of opt ions it has avai lable to react to unforeseen change. » 
39 Traduction li bre de:« The modularity factoris a iso a combination of two dimensions of the techn ical IT infrastructure. 
These two di mensions are application functionality and database transparency. Bath of these dimensions are associated with 
hardware, so ftware, and data in the organization. Additionally, software applications and data typicall y work together in a 
manner th at it is not easy to separate one from the other. » 
40 Traduction libre de : « Set of ski il s possessed by organization members that promotes quick and easy changes to 
infom1ation systems. » 
93 
connaissances à assum er des rôles en dehors de leur doma ine de fo rmation ou de 
compétences original (Byrd et a l, 2000, p. 172). » Enfin , les connaissances techniques : 
« sont un ensemble de mesures de capac ités techniques, te ls que la programmation, la 
compréhension du processus de développement de logiciels, et la connaissance de 
foncti onnement des systèmes (Byrd et a l, 2000, p. 172). » Les questions po1tant sur chacune 
des mesures fi gurent en appendice D dans le guide d'entrevue de la directrice du recrutement. 
Quant à la caractéri stique d'intégrati on, Uwizeyemungu (2008, p. 58) a établi des mesures 
opérationnelles grâce aux travaux adaptés de Prosser et Ossimitz (2000). À cet effet, il 
explique sa méthode en di sant que : 
les niveaux d'intégration pourront être mesurés par l'estimation de l'importance des 
échanges d'info rmations, de données et de documents qui se font v ia le système ERP 
entre les différents pa liers hiérarchiques (intégration verti cale), les di ffé rentes fo nctions 
(intégration horizontale) et entre l'organisation et ses partenaires immédiats (chaîne de 
va leur, réseau) ( intégration inter-organi sationnelle ou extra-organi sationnelle) 
(Uwizeyemungu, 2008, p. 60). 
Dans le cas qui nous intéresse, nous avons posé des questions quant à l'importance de 
l'utili sation du SIGRH dans les échanges entre le service du recrutement, les gesti onnaires 
intermédi aires et la haute direction ( intégration veiiicale), entre le service du recrutement et 
les autres serv ices (intégration hori zontale) ainsi qu'entre le service de recrutement et ses 
principaux pa1tenaires d'affa ires (intégration extra-organisationnelle). 
Ensuite, Uwizeyemungu (2008, p. 69) s'appuie sur l'étude de Forsberg, Nil sson et Antoni 
(1 999) po ur opérationnaliser la transversalité. Forsberg et a l. (1999) soulignent l'importance 
de neuf attributs qui peuvent caracté ri ser la transversalité. Cela nous permet de connaître 
dans que lle mesure le SIGRH met ces attributs en valeur. Plus il le fera, plus grand sera son 
niveau de transversalité, et v ice versa . Nous avons repris le graphique de Uw izeyemungu 
(2008, p. 69) qui montre la manière dont l'ori entati on-processus peut se traduire en divers 
impacts (attributs) . Ces attributs sont: « l'utili sation d'un langage commun, le focus client 
(customer focus), la coopération, une vue holistique (big-picture view), la réduction de coûts, 
la réduction de déla is, l'amé lioration de l'apprentissage, la standardisation et la coordination 
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(Uwizeyemungu, 2008, p. 69) ». Dans notre cas bien précis, le processus opérationne l dont il 
est question est le recrutement et la sé lection. 
Ces tro is variables, soit la flexibili té, l'in tégration et la transversa li té, ont été traduites en 
questions dan s le gu;de d'emrevue présenté en appendice D. Nous avons gardé le même genre 
de questions adapté à la réalité des SIGRH et du processus étudié. Nous les avons fait va lider 
par le directeur de recherche de ce présent mémoire. Dans le cas de la transversa lité, nous 
avons ajouté cinq questions qui se lon nous permetta ient de mieux capter l'importance de 
certains attributs . 
SIG RH 
Processus managèriaux 
Processus opérationnels 
Impact transversal 
Langage commun 
Focus c ient 
Coopèratïon 
Vue ho istique 
Réduction des coûts 
Réduction des dé ais 
Apprentissage 
Standard1 sa ti on 
Coordination 
Figure 3.4 L' impact des attribu ts de la transversa lité sur les processus organi sationnels. 
(Adaptée de Uwizeyemungu, 2008, p. 69.) 
3 .4.2 La codificati on des données brutes 
Lors des entrevues, une quantité phénoménale d'info rmations peut ressortir de la 
discuss ion avec les répondants. Ma is cela ne s'arrête pas là. Il en va de même lors de la 
réécoute des entrevues et de la relecture des comptes rendus de ces dernières (Van Maanen, 
1988). Afin de fac ili ter ce processus d'ana lyse d'information, il est primordial de procéder à la 
codification des données. 
La cod ifica tion, c'est : 
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un outil spécialement utile pour des fin s de réduction de données et avoir une grille de 
codes en appendice permet de fac iliter une réplication ou une extension d'une étude 
donnée en plus de permettre au lecteur de vo ir le lien logique entre le modèle théorique et 
les codes (Dubé et a l., 2003, p. 616)4 1. 
Selon A llard-Poes i, Drucker-Godard et Ehlinger (2003, p. 455), la codification des 
données se fait en deux étapes, soit le découpage du contenu de l'entrev ue en unités d'analyse 
et son regroupement au sein de catégories liées au suj et de recherche. Nous avons donc 
procédé à une li ste de codes prédéfini s pour l'ana lyse des données en fonction de nos 
obj ecti fs de recherche et en fonction de notre connaissance du terrain (Hlady Rispa l, 2002, p. 
157). Ces codes ont été extraits des guides d'entrevues afin de permettre l'arrimage entre les 
questions posées et les codes des résultats obtenus, so it des réponses des répondants. Cette 
li ste est présentée au tableau 3.6. À chaque question, un code a été attribué comme le montre 
les grilles d'entrevues en appendice C et D. Cela nous a permi s d'accélérer le processus 
d'ana lyse, d'éviter certa ins biais et de va lider nos interprétations (Dubé et a l. , 2003, p. 616). 
' ' Traduction libre de : « especially useful tool fo r data reduction purposes and having a coding scheme in an appendix 
helps to facil itate a repli cation or an extension to a given study and allow the reader to see the logical link between the 
theoretical mode! and the codes. » 
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Tableau 3.6 
Codes prédéfinis pour l'analyse des données 
Codes hiérarchisés (Items) 
-
~e Codes hi~rarchisés (Items) Code 
1. _-\doption SIGRH ADS 4.1.1. Rèception notmilles candidatures SPR-REC-RECE 
1.1. Choix du système ADS-CH 4 .2_ Processus de rècepti on â une demande SPR-RECE 
L2. Objectif d'adoption ADS-OBJ 4.2.L Besoin SPR-RECE-BES 
2 . .1\.ncien système (AS) A_l\iS 42.2. ;\fatc h SPR-RECE-M-\T 
2.1. Caracreristique! A!'< S-C AR 4.23. Close SPR-RECE-CLO 
2.2. Limites AS Ai'<"S-LlM 5. Conte., te CON 
3. Caractùistiques SIGRH CAR 5.1. Conrexreorganisalionnel CON-ORG 
3_1. Syst~me Cli.R.-SYS 5.2. Contexte du Sef\·ice recrutement CON-DEP 
3J.l. Type de rechnologie CAR-S YS-TT 53. Conrexte global CON-GL 
3.12. A!ternatins CAR-S YS-_l\.L T 6. E ffets S!GRH EFF 
3_1.3. Intégration CAR-S Y S-INT 6.1 . Effets automationnets EFF-AUTO 
3. L3 .1. V ertica!e CAR-S YS-INT-\'ER 6.2. E fïe ts informa fionnels EFF-INFO 
3.13 .2. Horizontale CAR-S YS-DYT -HOR 6.3. Effe ts transformationnels EFF-TR.-'\NF 
3.1.3 .3. Ex tra-organisationelle CAR-SYS-INT-EXT 7. Indica teursde performance JN1) 
3.L4. Aex ibiliti CAR-SYS-FLEX 7.1. Financier JN1)_f1N 
3.1.5. Transversalité CAR-SYS-TR.-\N 7 .2. OJ:erationnel lrii1)-0PE 
32 Co uverture fonctionnelle CS-CF 13. Social Thi-n-soc 
3.3 Utùisa tion CS-UT 7.4. Autres Dm-A 
3.4 Gest ion CS-GES S. Description du répomant REP 
4. Sous-processus de recrutement SPR 9. Perception du SIGRH implanté PER 
4.1. Processus de recherche SPR-RECH 10. Projet d'implantation D.1P 
4. U. Recherche de nouvelles candidature s SPR-REC-RECH 
3.4.3 L'interprétation des données 
Après avoir terminé les entrevues, nous avons interprété les réponses et nous avons donné 
un sens aux données prima ires et seconda ires collectées. Nous avons utili sé l'analyse textuelle 
verticale et hori zontale et avons employé la méthode de preuve par la chaîne logique. Nous 
avons analysé nos notes sur le terrain et avons utili sé des techniques de présentations 
visuelles des résultats afin de faciliter la compréhens ion de ces derniers. Nous avons fa it une 
comparaison entre notre ana lyse et la littérature pour enfin terminer avec la va lidation des 
résultats par la directrice du recrutement. Nous parlons brièvement de ce processus 
d'interprétation dans les prochaines lignes. 
Hlady Rispal (2002, p. 149) propose de fa ire une ana lyse vertica le, puis horizontale pour 
chaque résumée d'entrevue. Voici comment il qualifie ces méthodes. 
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L'an a lyse verticale est un traitement intra-texte, c'est-à-dire conduit au se in d'un même 
texte. Il permet de vo ir comment le répondant a abordé, et se lon que l schéma, l'ensemble 
des catégories prévues dans la gr ille. Par exemple, le chercheur retrace l'ordre d'apparition 
des thèmes, pu is se concentre sur les catégories les plus souvent évoquées ou omises par 
le répondant. Enfin, il établi t une fiche de synthèse sur chaque entretien. L' idée est que 
chaque texte, dans sa s ingu larité, est porteur de thèmes empiriques sur lesquels pourra 
ensuite s'appuyer l'ana lyse théorique (Hiady Rispal, 2002, p. 149). 
Il s'agit d'une opérat ion transversale (analyse horizontale) qui a pour but d'étab li r 
comment chaque élément figurant dans la gri lle a été abordé par l'ensemble des acteurs . 
Cette ana lyse est préc ieuse parce qu'e lle consti tue la base d'une ana lyse plus large 
conduite avec l'ensemble des matéri aux colligés et des théories utilisées par la suite. On 
repère a in si les di ffé rents thèmes empiriques évoqués par les acteurs, on compare la 
richesse du vocabula ire uti li sé, le nombre de synonymes em ployés selon les thèmes, les 
enchaînements les plus courants entre les thèmes, leur hiérarchisation, etc (Hiady Ri spal, 
2002, p. 150). 
Nous avons donc procédé à ces deux types d'analyse pour les entrevues. Nous avons 
é laboré les comptes rendus et fiches de synthèse pour chaque entrevue où les c itations des 
répondants ont été classées par code (Hiady Rispa l, 2002, p. 149). De cette faço n, nous avons 
pu comparer les résultats pour chaque code identifié. Par la suite, nous avons réa li sé une fi che 
synthèse g lobale avec les codes et c itations de chacun (Hiady Rispal, 2002, p. 149) . Notre 
li ste de codes a été modi fiée au fu r et à mesure que nous trouvions que des catégories 
deva ient s'aj outer, ou au contraire, être retirées, car mo ins pertinentes. À la fi n de l'analyse 
indiv idue lle des comptes rendus des répondants, nous avons comparé les résul tats obtenus 
entre eux, comme nous l'aurions fa it dans une analyse inter-cas (Hiady Rispa l, 2002, p. 183). 
La comparaison des rés ul tats nous a permis d'a ller chercher une plus grande ri chesse 
d'ana lyse, soit en fa isant ressortir des similitudes et d ifférences dans chacun des discours 
(Hiady Rispal, 2002, p. 150). Cela alla it tantôt nous permettre de renfo rcer certa ines 
conc lus ions, ou au contra ire, plus tard nous fa ire vo ir à quel po int certa ins av is pouvaient être 
mitigés (Hiady Ri spal, 2002, p. 183) . Cette analyse a été poss ible considérant le fait que les 
gr illes d'entrevue et la grille de cod ification étaient les mêmes pour tous les répondants 
(Hiady Rispal, 2002, p. 183). Il est à souligner que la directrice a dû répondre à plus de 
questions que ses employés (par ex. : sur le contexte g lobal de l'entreprise). Cec i étant di t, 
e lle a tout de même répondu aux mêmes questions que ces employés. Ce sont donc les 
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données de ces mêmes questions qui ont été comparées. Dans la même veme, lors de la 
présentation des résultats, nous avons utilisé quelques citations lorsque ce lles-ci venaient 
appuyer ce que nous avions conclu (Dubé et a l. , 2003 , p. 620). Cela a également l'avantage de 
permettre au lecteur de notre recherche d'avoir son propre jugement sur certains éléments de 
l'analyse (Dubé et al., 2003 , p. 625). 
En outre, nous avons utilisé la méthode de preuve de la chaîne logique suggérée par 
Benbasat et a l. (1987) et Yin (1994). Cela cons iste à fournir un maximum de détails sur les 
étapes de la méthodologie de la recherche de so1te qu'un autre chercheur pourrait arriver à 
décrire du début à la fin , so it de la question de recherche jusqu'aux conclus ions, toutes les 
étapes de la recherche qui ont été réalisées (Yin, 1994). Si cet autre chercheur procédait à la 
même étude de cas, i 1 devrait donc arriver aux mêmes résultats (Yin, 1994). Nous avons donc 
mis beaucoup d'effo1ts dans la description des étapes de notre méthodologie. 
Nous avons aussi procédé à de la prise de notes durant les entrevues, mai s également 
après ce ll es-ci , sur ce que nous av ions pu observer, par exemple, ce que pouvait s ign ifier le 
langage non verba l du répondant, ce que nous avons pu retenir principalement des réponses 
recueillies, de l'atmosphère de l'entrevue, etc (Dubé et a l. , 2003 , p. 616). Ces notes ont toutes 
été analysées avec so in afin de voir un autre angle de ce qui avait été recueilli comme 
données et ce qui aurait pu influencer les répondants (Dubé et a l., 2003 , p. 616). 
Paré (2004) suggère auss i des techniques de présentations visuelles des résultats pour les 
études de cas, ce qui favorise une meilleure compréhension de ces derniers. Suite à ces 
recommandations, nous avons donc présenté nos résultats sous forme de tab leaux et de 
figures lorsque cela était pertinent, c'est-à-dire lorsque cela permettait d'avoir un point de vue 
globale des résultats (Mi les et Huberman, 1994). Également, certaines figures présentées l'ont 
été sous forme de cartes de réseaux causales (causal map networks), plus spécifiquement 
lorsque nous vou lions démontrer les liens qui existent entre des effets du SIGRH sur certains 
IPs (M iles et al. , 1994). Ces liens ont été extraits directement des comptes rendus des 
entrevues avec les répondants. 
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Une fo is bien avancés dans notre analyse, nous avons procédé à la comparaison des 
résultats avec la littérature, soit celle qui a lla it dans le même sens de nos données, mais aussi 
avec celle qui a lla it en sens opposé, comme le suggère E isenhardt (1 989, p. 544). Cela nous a 
permi s d'augmenter la validité interne, en plus d'aller chercher un certain niveau de 
généra li sation (E isenhardt, 1989, p. 533). Ce processus de comparaison s'est fa it autant 
durant la période de collecte de données, qu'après ce ll e-c i afin de maximiser le nombre de 
liens trouvés . Cette étape a été combinée aux principes de saturation théorique. Nous avons 
donc continué de chercher des liens entre nos résultats et les écrits scientifiques jusqu'à ce 
que nous atte ignons une saturation sati sfaisante, c'est-à-dire lorsqu'il n'y avait plus vra iment 
de liens intéressants à faire avec ce que nous trouvions dans la li ttérature (Hiady Rispal, 
2002, p. 1 88) . 
En dernier li eu, afin de pouvoir fa ire corroborer notre interprétation, nous avons fa it lire et 
approuver nos résultats par la directrice du Service de recrutement et de sé lection étant donné 
qu 'e lle éta it la mi eux placée pour nous donner ses impress ions sur notre ana lyse et nos 
conclus ions comme le suggèrent Devers (1999), Patton ( 1999) et Yin (1994). 
Les techniques d'analyse des données ayant été présentées, nous allons maintenant tra iter 
des qualités de la recherche et de la rédaction du rapport fina l. 
3.5 Quali té de la recherche et rédaction du rapp01t final 
3.5.1 Crédibil ité, t:ransférabilité, cohérence et confirmabilité de la recherche 
Les critères de qualité en recherche dépendent du pos iti onnement épistémo logique du 
chercheur (G irod-Sév ille et Perret, 1999). Comme nous avons adopté un pos iti onnement 
constructiv iste, nous a ll ons présenter la validité in terne, la validité externe, la fi abilité a insi 
que l'obj ectiv ité de notre recherche, ce que Guba et L inco ln (1994) nomment respectivement 
la crédibilité, la transférabilité, la cohérence et la confinnabili té. 
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La crédibili té est « la justesse et la pertinence du lien établi entre les observations 
empiriques et leur interprétation (G laser et Strauss, 1967, p. 379). »Nous avons apporté une 
attention pruticulière à la crédibilité qui veut que nous nous assurions que les conc lusions 
tirées de notre recherche so ient vraies (Bryman et Bell, 2007). Afin d'augmenter la 
crédibilité, plus ieurs moyens ont été pris pour limiter les biais poss ibles tout au long de la 
recherche, plus précisément lors de la co llecte et de l'analyse des données. Lors de la co llecte 
de données, nous avons procédé à l'enregistrement des entrevues, à la cod ification rigoureuse 
des données recueillies ainsi qu'à la révision de l'interprétation des résul tats par d'autres 
expetts (Gagnon, 2005, Yin , 2003). Une fo is les résultats analysés, nous avons demandé aux 
répondants de les va lider. De plus, nous avons réa li sé une tr iangulation de données avec des 
sources d'info rmations secondaires (ex. : documents organisationnels, observations, rapports 
de perfo rmance) en plus de considérer des explications ri vales (M iles et al., 2003, Hlady-
Rispal, 2002). Nous avons également visé la saturation de données, en ga rdant la fl ex ibilité 
d'augmenter le nombre d'entretiens jusqu'à ce qu'on « ne trouve plus d'info rmation 
supplémenta ire capable d'enri chir la théorie (Royer et a l. , 2007, p. 232). » Dans notre cas, les 
quatre répondants cho is is ont permis d 'obtenir la saturation sans que nous ayons beso in 
d ' augmenter le nombre de répondants. E n outre, nous avons ve ill é à ce que divers profi ls de 
répondants pui ssent patt iciper aux entrevues afi n d'avo ir des perspecti ves différentes so it en 
sélectionnant di vers types d'emploi. 
La transférabilité est le « degré de généra li sation des résultats d'une recherche à d'autres 
populations, lieux et périodes de temps ayant les mêmes caractéri stiques (Cook et Campbe ll , 
1979, p. 37). » Certa ins auteurs rappottent la di ffic ul té de généra li ser à d'autres organisati ons 
les résultats obtenus ai nsi que la difficul té d'obtenir un nombre suffi sant de données lors 
d'une étude de cas (F01tin, 2005). En fa it, les auteurs qui critiquent la généra li sation des 
résultats des études de cas mettent l'accent sur la généralisation stati stique de l'étude, ma is 
omettent de considérer la généra li sation ana lyt ique. Les propos de Yin (2003, p. 1 0) 
décrivent très bien la s ituation : 
La réponse brève est que l'étude de cas, comme les expérimentati ons, est généralisable à 
des propos it ions théor iques et non pas à la population ou à des univers. En ce sens que 
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l'étude de cas, comme les expérimentations, ne représente pas un «échantillon », et en 
réa lisant une étude de cas, votre but sera d'étendre et de généraliser les théories 
(généralisation analytique) et non pas d'énumérer des statistiques (généralisation 
stati stique42). 
Nous avons donc é laboré un cadre théorique plus large avant de fa ire la co llecte des 
données afin de permettre la générali sation analytique. Nous avons également pris so in de 
déta iller Je contexte spécifique et général de l'organisation (Ha lldorsson et Aash·up, 2003). 
Lorsque le contexte est suffi samment déta illé, cela fac ilite le processus de généralisation avec 
une auh·e entrepri se ayant des caractéri stiques contextuelles semblables (Halldorsson et 
Aastrup, 2003). De plus, nous avons confronté nos résultats avec les théories ex istantes 
retrouvées dans la littérature (Miles et al. , 2003). Cela nous a donc permis de vo ir s i nos 
résultats ava ient préa lablement été observés. S i ce n'éta it pas le cas, nous avons pu nous poser 
les questions que cela engendrait. 
En mati ère de cohérence des résultats, nous parlons de leur reproductibilité (Glaser et 
Strauss, 1967), c'est-à-dire du fa it que d'autres chercheurs pui ssent arriver aux mêmes 
résultats que nous dans l'éventua lité où ils reproduiraient exactement les mêmes procédures 
de recherche (Yin , 1994) . Afin que notre étude réponde à ce critère de qualité, nous nous 
sommes assurés d'opérationna liser au mieux les étapes de notre recherche (Yin, 2003). Nous 
avons donc déta illé le plus poss ible chaque étape de la méthodo logie de recherche et avons 
é laboré un protocole d'analyse des résultats. N ous avons d'a illeurs fourni en appendices C et 
D les deux guides d'entrevue qui ont été utili sés pour la première vague d'entrevues. 
L'objectivité ou la confirmabilité d'une recherche est l'assurance que les conclusions du 
chercheur représentent rée llement les résultats de l'étude menée et non pas ses propres bia is 
(Ha lldorson et Aastrup, 2003) . Pour nous assurer de l'obj ectivité de notre étude, nous avons 
suivi deux recommandat ions de Yin (1994) qui sont l'utilisation de di verses sources 
d'év idence et la relecture du mémo ire par les info rmateurs c lés. Nous avons déj à parlé plus 
n Traduction li bre de: « The short answer is thal case studies , li ke experiments, are generali zable to theoreti cal propositions 
and not to populations or un iverses. ln this sense, the case study, like the experiments, does not represent a ·'sample", and in 
doing a case study, your goal wi ll be lO expand and general ize theories (analytic generalization) and not to enumerate 
frequencies (stat istical generalization) » 
102 
haut de la triangulation de données où nous avons eu recours à des sources d'info rmations 
primaires et seconda ires. Par la suite, notre étude a été rév isée par des experts dans le 
domaine concerné, ma is auss i par la directrice du recrutement de l'entreprise ABCD afin de 
vo ir si l'étude représenta it bien la réa lité de l'organi sation. Le nom ABCD est un nom fi ctif 
afin de préserver l'anony mat de l' entreprise. Ayant présenté tc, ut ce qui est nécessaire pour 
bien comprendre la faço n dont notre étude a été menée, nous avons gardé la section suivante 
pour l'éthique de la recherche. 
3.5.2 L'éthique de la recherche 
Par souci éthique et pour mettre les répondants en confia nce, l'in terv ieweur a suiv i une 
formation sur l'éthique en recherche afin d'obtenir une certification éthique qui est obligato ire 
pour fa ire le mémoire avant de procéder aux entretiens (UQAM , 2013). Le certificat éthique 
est d'a illeurs présenté en appendice E . Les répondants ont été mis au courant des avantages de 
leur partic ipation so it la production d'un diagnostic de leur SIGRH, des conse ils permettant 
une me illeure gestion des bénéfi ces potentiels de leur système, la poss ibilité de se comparer 
avec d'autres entrepri ses, la partic ipation au processus de création de conna issances et la 
poss ibilité de mettre en rapport l'expl oitation d'un SIGRH et les indicateurs de performance 
du processus de recrutement et de sélect ion. Ils ont auss i été info rmés qu'il s pouvaient se 
retirer de l'étude à tout moment vu que leur pruticipation éta it vo lonta ire . À cet effet, chaque 
personne interviewée a s igné un formulaire de consentement stipulant qu 'il s éta ient bel et 
bien volontaires. 
Les fo rmulaires de consentement, documents et enregistrements seront conservés dans les 
bureaux des chercheurs sous clé durant 5 ans comme l'exige le Comité institutionnel 
d'éthique de la recherche avec des êtres humains de I'UQAM. Les formulaires de 
consentement seront conservés séparément des données. Seulement des parties des entrevues 
sont citées pour appuyer l'analyse. E lles l'ont été de so1 e qu'il est impossible d'associer 
ce lles-ci à des informati ons démographiques pe rmettant l'identification des répondants. Les 
répondants ont été encouragés à poser toutes les questions qu'il s ava ient sur l'étude et auront 
accès aux résultats dès que le mémoire sera terminé. Nous nous sommes engagés à garder 
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l'anonymat de l'entreprise et de toute personne ayant participé à ce projet de recherche. Nous 
n'avons c ité que les titres de poste ou de fonction de faço n très générale, ce qui ne permet pas 
de lier ces derniers à une entrepri se ou personne spécifique. Ce fai sant, aucun nom n'est c ité 
dans ce mémoire, que ce soit pour l'entreprise, les gestionnaires et les empl oyés. En outre, les 
seules personnes qui auront accès aux comptes rendus des entrevues sont les membres de 
l'équipe de recherche, soit l' étudiante et le directeur de recherche. Également, les comptes 
rendus des entrevues ont été codifiés (A 1, A2, B 1, etc.) de sorte qu'il n'y a pas de noms sur 
les formulaires afin d'augmenter la sécurité liée à ces documents. Il n'y a donc aucun ri sque 
pour les répondants à l'étude vu qu'il n'y a aucune possibilité qu'il s so ient retracés. 
CHAPITRE IV 
PRÉSENT A TION DES RÉSU LTATS 
Dans ce chapitre, nous a llons présenter les résultats. Hlady Rispal (2002, p. 209) souligne 
l'importance de détai ller le contexte de l'entreprise fa isant l'objet d'une étude de cas unique, 
vu que la présentation des résultats est influencée par les part icularités de celui-c i. Nous 
avons donc accordé un espace important dans cette section quant aux spécifications 
contextue lles de l'entreprise ABCD et aux réalités du système qu'elle utili se. Également, nous 
a llons fa ire la présentation des résultats en fa isant des para llè les lorsque nécessaire avec les 
notions préa lablement explicitées dans le cadre théorique (Hiady Ri spa l, 2002, p. 2 1 0). En 
outre, nous a llons aj outer des extraits d'entrevues lorsque ceux-ci peuvent faci liter la 
compréhension ou apporter de la va lidité aux é léments traités. Les répondants sont des 
individus ayant des expériences et responsabilités différentes, ce qui peut expliquer qu'il s ont 
leur propre compréhension de certa ins éléments étudiés. Il est donc intéressant de pouvo ir 
présenter en quoi leurs discours se rejo ignent ou s'opposent, s i ce la se produit. Les résultats 
nécessitant une interprétati on plus poussée seront di scutés dans le chapitre V, so it dans 
l'analyse des résultats. Dans ce chapitre, nous allons nous e n tenir aux données factuelles. 
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4. 1 Présentati on des résultats issus des données secondaires 
4. 1.1 Présentation de l'entrepri se visitée 
Depuis sa fondati on en 2000, l'entrepri se canadienne ABCD opère dans l'industrie du 
service-conseil et des solutions d'affaires en TI. Elle se spéciali se plus précisément dans le 
conseil , les services d'info nuagique et les solutions d'impartition. La première activité 
comprend des conseil s d'architecture et de technologie, de gesti on de projets et des services 
Tl. La seconde concerne la surveillance centralisée des services d'affaires et de la 
virtualisation de postes de trava il et d'applications. Quant à la dernière activité, e lle touche les 
fonctions TI et d'affaires ainsi que la gestion de l'infrastructure. L'entreprise compte environ 
215 empl oyés, soit 165 empl oyés réguliers et 55 pigistes. Son équipe de directi on est 
composée de 8 membres. Son chiffre d'affa ires annuel en 201 3 était de 25 M$. ABCD est 
donc une PME si on se réfère à la définiti on qu'en donne Industrie Canada: « [ ... ] les petites 
et moyennes entreprises (PME) sont les expl oitations commerciales (à but lucratif) comptant 
moins de 500 employés et ayant des revenus annuels inférieurs à 50 millions de dollars 
(20 12). » La forme juridique de l'entrepri se est une soc iété par actions, c'est-à-dire : « une 
personne mora le à but lucrati f di stincte de ses actionnaires et des personnes qui la dirigent. 
Elle est dirigée par un conse il d'admini stration élu par les actionnaires (Services Québec -
Entrepri ses, 2014). » Toujours selon leur site web, les services qu'ils offrent touchent les 
entreprises dans les secteurs d'activité de services financiers et assurances, de services de 
santé, de services gouvernementaux, de médias et télécommunication, entre autres choses. 
Leur brochure corporative souli gne que les services offerts touchent aux beso ins de 
consultation, de prestations de ressources, de so lutions clés en main ou tout simplement 
d'accompagnement. 
4.1 .2 Mission, valeurs, culture et obj ecti fs organisationnels 
L'entreprise ABCD met l'accent sur son service à la clientèle. Elle désire que ses clients 
puissent être plus que comblés par les services qu'elle offre, lesquels doivent être innovateurs. 
Elle a pour mi ss ion d'offrir du soutien dans la gestion des TI aux entreprises dans les activités 
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que nous avons mentionnées préa la blement. ABCD préconise comme valeur l'innovation, 
l'audace, la responsabilité, la formation continue, le service à la c lientèle au travers de la 
livraison des résultats ainsi que l'exécution des tâches. Le travail d'équipe est également une 
valeur forte qui est la base même de leur leadership. Cela va de pair avec le respect mutuel, la 
nécess ité d'une com:nunication rransparente et les li ens de confiance entre les indiv idus. À 
cela s'aj oute une dernière va leur pour l'entrepri se, soit le fa it de fa ire leur trava i 1 en ayant du 
pl aisir, c'est-à-dire en restant positif, pass ionné, dynamique et en fa isant preuve de 
reconnaissance de leur succès . 
4.2 Présentati on des résultats issus des données prima ires 
4.2.1 Description du Service de recrutement et de sélection 
Le service étudié est dirigé par la directrice du recrutement qui a sous son autorité sept 
empl oyés . Cette équipe est composée de trois recruteuses, deux conseillères en recherche de 
ta lents, une conseillère en assurance-qua lité et une adj o inte. La directrice relève du vice-
prés ident- Service-conseil. E lle ve ill e à l'a tteinte des obj ecti fs de la div ision Service-conse il 
en offrant du « coaching » à ses employés, en leur donnant les outil s nécessaires pour mi eux 
performer et en trouvant les candidats nécessa ires pour combler les besoins des c lients 
internes et externes d'ABCD. La gestionna ire a neuf ans d'expéri ence dans le recrutement et 
neuf ans d'anc ienneté chez ABCD . E lle y travaille donc depuis le début des années 2000 . La 
directrice à un bacca lauréat en psychologie et une maîtri se en ressources huma ines. E ll e fa it 
d'ailleurs parti e d'un ordre profess ionne l en RH . Passons ma intenant aux responsabilités de 
ses empl oyés . 
Les recruteuses s'occupent des demandes de c lients et pri ori sent ce lles-c i. E lles do ivent 
fa ire un li en entre les candidats qu'e lles rencontrent et les beso ins à combler chez leurs 
c lients. E lles font auss i beaucoup de gestion de candidats et de sui vis. Elles ve ill ent d'a ill eurs 
au maintien de la relati on avec ces derniers. En outre, e lles négoc ient beaucoup de contrats 
avec les clients et les candidats. E lles agissent également comme intermédiaire entre le 
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directeur de compte et le candidat Le directeur de compte prend en charge les comptes des 
entreprises clientes. 
Les conseillères en recherche de talents sont très proactives et prennent en charge la 
première phase du processus, so it la recherche des candidats. E lles Îont de;; rappels et des 
mises à j our de doss ier. Aussi, e lles recherchent de nouveaux contacts sur les s ites de 
recrutement et dans leur réseau profess ionnel afin de trouver des candidats compétents qui 
pourraient être sélectionnés pour fa ire partie de leur bass in potentiel. 
La conseillère en assurance-qua i ité quant à elle vo it à fa ire la rév ision des CV des 
candidats afi n de s'assurer de l'adéquation entre la demande du c li ent, l'expérience et la 
formation du candidat suggéré. 
L'adj oin te fa it la correction et le fo rmatage des CV. De plus, ell e s'assure de la 
coordination et de la gestion du temps de certa ines activités . E lle va également produire les 
contrats de trava il , faire le suivi des indicateurs de performance de l'équipe en plus de fa ire de 
l'entrée de données. 
Quant aux défi s de ce service, la directrice s'est exprimée comme suit: 
C'est de trouver la bonne personne, le plus vite possible au meilleur prix. Si on est les 
meilleurs à fa ire ça, on va être les me illeures [dans notre ville]43 (Directrice du 
recrutement). 
A insi, toute l'équipe va collaborer ensemble afin de trouver les candidats les plus adéquats 
pour répondre aux besoin s de leurs clients. Les membres du Service de recrutement a ins i que 
leurs tâches étant présentés, nous pouvons a lors vo ir comment se dess ine le processus 
d'activités qui y est lié. Dans cette dernière c itation, nous avons enlevé le nom de la ville de 
l'entrepri se pour des ra isons de confidentialité. 
*Nous avons enl evé le nom de la vill e de l'entreprise pour des raisons de confiden tiali té. 
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4 .2.2 Description du processus de recrutement et de sé lection 
Malgré les divers modè les de processus du recrutement et de sélection que nous avons 
trouvés dans la revue de littérature, nous avons décidé de prendre le processus propre à 
l'entreprise ABCD . Cela nous a permis d'être plus effi caces dan~ l'échange d'in formation 
entre nous et l'entreprise étudiée considé rant que leur processus refl ète leur réa lité spéc ifique. 
Leur imposer un processus que lconque dans le cadre de notre reche rche aura it eu pour effet 
de limiter la co llecte d'information dans la mesure où il y a des étapes usue ll es que 
l'entreprise ne réa li se pas, et vice versa, il y en a qui ne fi gure nt pas nécessairement dans la 
littérature et que l'entreprise réali se. Le questio nna ire a donc respecté la réa lité de AB CD. 
Afin de mieux comprendre leur processus, nous avons modé lisé celui-ci à l'a ide des 
documents que la directrice du recrutement nous a fo urnis. Cette modé li sation apparaît dans 
le tableau 4.1. 
Dans ce tableau , nous pouvons vo ir le processus et les activ ités réa li sés par AB CD , en 
plus de voir les responsables et leurs rô les à j oue r, qu'il s soient responsables principaux, qu'il s 
approuvent, qu'il s contribuent ou qu'il s so ient s implement informés. N ous avons également 
aj outé une colonne à la dro ite qui indique les dé la is de ces activ ités. N on seulement ce 
tableau permet de nous fa ire comprendre en quoi leur processus est unique, mais il permet 
également d'améliorer la compréhension dudit processus. 
Comme nous pouvons le voir, le processus de recrutement et de sé lection de ABCD se 
divi se en deux sous-processus (cellule gri s foncé) : la recherche et la réponse à une demande. 
Se lon la documentation fournie par la directrice du recrutement, l'obj ectif du premi er sous-
processus est de: « maintenir un bon niveau de nouve lles candidatures qua lifiées 
" exce llentes" dans le bass in du groupe de rec rutement de l'entreprise. A insi, la recherche 
fa ite, il est plus rapide de répondre aux demandes des c li ents. » 
Selon la même documentation, l'objectif du second sous-processus de réponse à une 
demande est : « de répondre aux nombreuses demandes qui sont à combl er par le groupe de 
rec rutement de l'entreprise. Ces demandes prov iennent princ ipa lement des c li ents externes et 
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parfo is de l' interne. » Comme ABCD est une entreprise de service-conseil , ils sont 
constamment en processus de recrutement vu qu'ils offrent à des entrepri ses publiques ou 
privées les services d'experts en TI se lon la demande qu'ils reçoivent. Les deux sous-
processus sont donc toujours aussi actifs. 
Tableau 4.1 
Modélisation du processus de recrutement de ABCD 
Tableau des responsabilités 
RespoDS3bles 
R :Responsalie ~ -' ~ g " " ~ !! ;; ,g]. " 11 A ~<\pprou~ .g~ Ji ~ ~ ·a. = " ... .l!z 2 ~ .g ii erg .H ii ~ ~] C :Cœuibm "'"' !! i -~ > ;l<ë. .g "- a.§ .~ = D 
-Il " > e"'" 8 ~ "' " ~ .g l :Est infom>O " 0 0 e 
" 
ë ü ~ -& 8 0 < 
Processus de rechen:he • ABCD (bref) . 
... , '"'' ;" ercue ue n ou veu~s canuru.uu e~ 
R c RI (active el pro active) En cmtiru 
. or "ecepuun n<>uve es can urua ures 
R (51Jon tann ées et références) RI 72hrs 
1. 1. PréQuaJncation R R 
1.2. Qualification R R 
1.3. Entrevue phys.que R c 
Processus de n!ponse àunedemande- ABCD 
2. Besoin 
2. 1. Réceliion de ta demande c R R 
2.2. Cla-l icaion de ta demande c R RI c 
2.3. Oualificauon de la demande R c R1 R R 
2.4. Priortsallon R 
3. Mai ch 
1. 1. Gel de candidas R 
3.2. Prêsêtechon c R 
3.3. Sélection candidas R c 
3.4. Préparer CV c c R 
3.5. Oëp6t au dii!nt R R c 
3. 6. RéceJilon de la réponse cie nt c R R 
1. 7. Préparation candidat R c 
3.8. Entrevue drenl R R R 
3.9. Ofl're au canddat R R1 I c 
4. Close 
4.1. Slgnatlfe cortrat candidat R 
<t 2. Sl9natlfe cortrat ciert R 
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En résumé, il y a donc le sous-processus de recherche de nouvelles candidatures qui se 
fait de façon proactive ainsi que réactive, selon les demandes . En parall èle, il y a la réception 
des nouve lles candidatures spontanées et des références provenant de leur réseau. À partir de 
là, il y a la préqualification des candidats qui englobe les activités d'évaluation des CV. Si les 
candidats sont préqualifiés, ils passent alors à la qualification où l'équipe de recrutement entre 
en contact avec le candidat afin de va lider les info rmations du CV et ce qui pourrait ne pas y 
fi gurer. S'ils sont qualifiés, ils seront passés en entrevue physique pour un dernier tri . S'ils 
réussissent cette dernière étape, il s entreront directement dans la deuxième catégorie 
d'activités mentionnée plus haut, so it le sous-processus de réponse à une demande. 
Ce sous-processus se divise en trois groupes d'activités : le besoin, le match et le close. 
À l'étape du besoin, tout commence par la réception de la demande des clients internes ou 
externes d'ABCD. Ensui te, il y a la clarification de cette demande afin d'obtenir plus de 
renseignements sur ce lle-ci. Une fo is cette étape terminée, le Service qualifi e la demande afin 
de décider si e lle sera traitée ou non. Si oui , e lle sera alors priorisée selon son impo1tance. 
À l'étape du match, il y a tout d'abord le gel du candidat, c'est-à-dire la conservation dans 
le SIGRH du doss ier du candidat, s'il répond de façon satisfaisante à la demande. Il y aura 
ensuite une confirmation de l'adéquation entre les candidats retenus précédemment et les 
demandes, ce qu'ABCD nomme la présélection. Vient alors la sélection où il fa udra choisi r le 
candidat idéa l qui sera suggéré au client, pui s il y aura la préparation de son doss ier qui sera 
déposé chez ce dernier. Ensuite, un membre de l'équipe préparera le CV des candidats qui 
seront remis aux clients pour ensuite les déposer en réponse à leur demande. Il faut alors 
attendre la réponse favo rable du client avant de préparer le candidat sélectionné à passer 
l'entrevue chez son futur employeur. Une fo is que l'entrevue entre le candidat suggéré et le 
client est terminée et que le client retient ce dernier, il sera poss ible de fa ire une offre au 
candidat. 
Si le candidat et le client acceptent l'offre, il ne restera plus que la dernière étape du close 
où ces derniers vont signer les contrats offici els. La directrice du recrutement nous a transmis 
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les graphiques de leurs deux principaux groupes d'activités. Il s sont présentés dans les fi gures 
4.1 et 4.2. 
i non 
Figure 4.1 Schémati sation des étapes du sous-processus de recherche de ABCD. 
Processus 
Oppor!unilé 
Oorsqu'un candidat 
es1 vraiment • l\Ob ) 
L_ ______________ n_~_- _· ______________ _J~L ________________ •_••_•~----------------~ L __________ c_~'-·--------~ 
,---- ---, 
1 Suivi 1 
1 P.'lS!eli!WIUS 1 
~ --------· 
CIO!Ie 
r--------------------- - --------, 
JActiv•!&S appartenant au Pf()Ce!isus de suM Prô&Omar oour lnlofrnaoon 1 
'---------- ---- --------- ------ -' 
Figure 4.2 Schémati sation des étapes du sous-processus de réponse à une demande de 
ABCD . 
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Comme l'entreprise, le Service de recrutement et son processus d'activités ont été décrits, 
nous a llons donc présenter leur SIGRH. 
4.2.3 Caractéri stiques des contextes en lien avec le SIGRH 
L'entreprise a été fondée en 2000 . E n 201 4, la direction cherche à acheter une autre 
entrepri se afin de prendre de l'expans ion vu leur obj ectif stratégique d'être dans les cinq plus 
grandes entrepri ses de leur région géographique. L'entreprise compte sept services so it les 
finances et comptabilité, les ressources humaines et opérations, les ventes, le recrutement, 
l'administration qui comprend le marketing, la réception et les rév iseurs, Je groupe 
d'infonuagique a ins i que le Service de solutions d'impartition. Plus ieurs éléments du contexte 
globa l ont influencé l'adoption du SIGRH selon la directrice du recrutement. Cela va donc 
dans le même sens que l'étude de Poba-Nzaou (2008, p. 91) et Huselid et a l. (2003, p. 25). 
Dans le cas de Poba-Nzaou (2008, p. 91 ), nous rappelons que l'étude portait sur les PGis et 
non pas les SIGRH. Notre étude pourra donc nous serv ir à valider la présence des mêmes 
contextes pour un outil diffé rent. 
Du point de vue de l'env ironnement, ABCD est aux prises avec une pénurie de ma in-
d'œuvre avec des compétences en TI. Il y a de plus en plus de trava illeurs autonomes dans ce 
domaine ce qui cause une surenchère des salaires. Le travailleur dés ire donc gagner plus 
d'argent alors que le c lient veut en payer le moins poss ible, ce qui est un défi constant à 
relever pour l'entrepri se. Il s'agit ic i d ' un facteur environnementa l qui touche l'in stabilité et le 
besoin de ma in-d'œuvre décri ts par Huselid et al. (2003, p. 25). Comme il le mentionnait, 
plus l'environnement est instable et plus la ma in-d'œuvre compétente est rare, plus l'entreprise 
aura besoin d'un SIGRH (Huselid et a l. , 2003 , p. 25). ABCD a également une contrainte de 
temps importante qui est revenue au courant des entrevues. E n effet, l'équipe de recrutement 
a un délai de 24 à 72 heures pour suggérer des candidatures à leurs c lients. Il s se do ivent donc 
d'être les plus rapides possible vu qu'il y a beaucoup de firmes en concurrence. L'adoption du 
SIGRH les a ide à répondre à ces beso in s contextuels. ABCD prend de l'expansion dans un 
milieu très profess ionnalisé où le contexte économique est diffi cile et où la marge de profit 
pour l'entreprise est limitée. 
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Le nerf de la guerre, depuis tantôt, et j e pense que je va is le répéter so uvent, c'est la 
proactiv ité, puis c'est d'être une coche en avant de la compétition, une coche en avant des 
beso ins des c lients et d'être toujours à l'avant. Donc év idemment, s i j'a i un système qui 
est performant c'es t c lair que j'a i un gain fa ci le à prouver (Répondant L:). 
Au niveau organisati onnel, l'entreprise est dans une culture d'innovati on et de 
développement constant des connaissances. Nous avons d'a illeurs mentionné les va leurs 
partagées dans la description de l'entreprise dans une section précédente. L'entreprise était en 
ple ine croissance alors le besoin d'un système info rmatique performant s'est fa it ressentir afin 
d'avo ir plus d'uniformité, d'access ibilité, de qua lité, d'automati sati on et de rapidité. Ceci 
soutient également ce qu'a avancé Poba-Nzaou (2008, p. 9 1) concernant le contexte 
organi sationne l, c'est-à-dire qu'une entrepri se peut voulo ir adopter un SIGRH pour augmenter 
sa capacité d'innover. 
Tu as besoin d'un système comme ce lui-l à quand tu commences à être plus que deux 
personn es . Si on éta it juste deux, on pourrait avo ir des li stes. Ma is à partir du moment que 
tu as plus que deux personnes, là tu as besoin d'un système uni fo rmi sé, access ible à tous, 
pour qu 'on mette toute l'informati on dedans et que ça ne se perde pas (Répondant L:) . 
La centra li sation, c'est qu'il y a un outil. Tout le monde l'utili se de la même faço n. On 
forme tout le monde sur c'est quoi les codes, dans que l sens on met de l'info rmation .. .. 
(Répondant L:) 
Dans le doma ine stratégique, ce qui a influencé l'adoption d'un SIGRH fut le dés ir de 
réduire les ri sques d'affaires, d'arriver à mieux contrôler les coûts et d'augmenter la fl exibilité 
du recrutement afin de mieux répondre aux besoins des c lients. De plus, l'adoption du 
système a été réa lisée en para llè le avec la stratégie g lobale d'expansion de l'entreprise. Cela 
renforce encore une fo is le li en trouvé par Poba-Nzaou (2008, p. 91) entre la stratégie et le 
dés ir d'adoption d'un SIGRH . 
Pour nous, si tu n'as pas un système comme celui-là, tu n'es pas compéti tif sur le marché 
et tu n'es pas ca pable d'avo ir un système performant pour trouver les me i li eurs 
candidats ... (Répondant L:) 
D'un point de vue technologique, il s'ag issa it de la première adoption d'un SIGRH vu 
qu'auparavant, tout éta it fa it de façon manuelle. JI n'y avait donc rien d'automati sé et tout ce 
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fa isait sur papier ou par logiciel de traitement de texte (Suite Office) . Il y avait donc la 
nécess ité d'avoir un outil qui allait répondre aux besoins de l' entreprise. Il est donc question 
de l'état des TI utilisées par l'entreprise qui a influencé ABCD à adopter un SIGRH (Poba-
Nzaou, 2008, p. 91 ). La décision d'adoption a aussi été influencée par un budget restre int 
pour l'achat d'un système ainsi que la présence d'un stagiaire interne qui éta it d;sponible pour 
la création et les mi ses à jour du SIGRH. 
Si on développe quelque chose nous-mêmes, ça va toujours être hyper co llé à nos besoins 
(Répondant I:). 
On ava it pas beaucoup de moyens a lors d'acheter une so luti on dan le temps qui peut 
couter 70 000 $, si tu veux quelque chose d'hyper performant... au début c'était un 
stagiaire à temps partie l qui déve loppait ça, et ça nous couta it presque rien, puis à terme, 
maintenant on a l'argent pour en acheter un autre qui va nous amener plus loin 
(Répondant I:). 
Quant au contexte entrepreneurial, les membres du Service du recrutement n'avaient pas 
beaucoup de connaissances en Tl, alors qu'au contraire, les membres de la direction avaient 
de nombreuses années d'expérience et de format ion dans le doma ine. Il y ava it donc une 
bonne maîtrise du projet Tl somme toute, car une étro ite co llaborati on entre le Service du 
recrutement et la direction a été possibl e. La directr ice du recrutement exprimait donc ses 
attentes et besoins, alors que la direction l'expliquait en termes techniques au tagiaire qui a 
élaboré le système. Bien que le tout se soit bien dérou lé, la directrice a mentionné qu'i l y a 
quand même eu un peu de rés istance de ses employés face à l'utilisation du nouveau système. 
Je me suis beaucoup fiée sur mes patrons qui eux avaient des connaissances en 
informatique alors moi je vulgarisa is mon besoin en langage RH, et eux autres, il s 
voyaient comment le faire d'un point de vue techno logique (Répondant I:). 
En résumé, tous les contextes conservés dans le cadre théorique ont été retrouvés dans les 
réponses des répondants. Notre étude renforce donc la présence d'une importante influence 
des divers contextes, so it environnemental, organ isationnel, stratégique, technologique et 
entrepreneurial sur l'adoption du SIGRH. 
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4.2.4 Description de l'anc ien système 
A va nt l'adoption de leur SIG RH actuel, AB CD n'ava it aucun système. Tout était réa li sé 
en fo rmat papier ou bien à l'a ide d'une base de données pour certains doss iers. À cette 
époque, la directrice utili sait un calepin pour prendre des notes sur son appréciation des 
candidats. 
Avant on fa isait ça manuscrit... j'ava is un petit calepin. Je sauvegarda is des CV dans un 
répettoire, c'était vraiment bas ique (Répondant L:). 
Il n'y ava it donc aucune couverture fo nctionne lle, car il n'y avait aucun système mis en 
place. Ils n'ont donc rien pu garder d'un anc ien système, même s i que lques procédures 
demeurent ma lgré tout. Par exemple, lorsqu'une signature d'un document est nécessaire, il s 
gardent le formulaire papier. Pour ce qui est des anc iens doss iers, il s ont tous été archivés vu 
qu 'il s ne sont plus utiles. 
Même les doss iers papier n'existent plus, tout est noté directement... Des fois on est 
obi igé de garder des doss iers papier juste parce qu'i 1 faut des signatures (Répondant L:). 
M aintenant, c'est tout archivé, ça sert à ri en (Répondant L:). 
La principale raison d'abandon de l'ancienne façon de faire le recrutement fut sa 
désuétude vu la croissance de l'entreprise. ABCD éta it en quête d'augmenter leur perfo rmance 
et il s savaient que sur le long terme, un nouveau système leur permettrait d'é larg ir leur offre 
de services, tout en conservant ce qu'il s offra ient déj à. Cela va dans le même sens que certa ins 
obj ecti fs d'adoption des SIG RH décrits par Pany et Tyson (20 JI ), so it pour la recherche 
d'effi cacité opérationnelle et une meilleure qua lité dans la livraison des services. 
La croissance a fa it en sorte qu'on s'est bien rendu compte que c'éta it inefficace 
(Répondant L:). 
On s'est dit qu'il fa ut bien qu'on pense à l'avenir, ça ne fait pas de sens (Répondant L:). 
Au niveau de l'intégration vet1icale de l'anc ienne faço n de fa ire, il y ava it de faibles 
échanges entre le serv ice du recrutement et les gestionnaires intermédiaires a insi qu'entre le 
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Serv ice de recru tement et la haute direction, et ces échanges ne se sont j amais fai ts à l'a ide de 
leur système. Touj ours pour le processus de recrutement et de sélection, il n'y avait aucun 
échange à l'a ide de l'anc ienne méthode qui se faisait entre la haute direct ion et les 
gestionnaires intermédia ires. L 'intégration verti cale est donc nulle. Nous présentons toutefois 
les échanges qui pouvaient se fa ire sans l'utilisation du système à la figure 4.3. 
Quant à l'intégration hori zonta le de l'anc ien système, le Serv ice de recrutement avait de 
faibles échanges avec le Service de finances et comptabilité et celui du Service administrati f. 
E lle avait des échanges moyens avec le Service RH et opérations et des échanges plus 
importants avec le Serv ice des ventes. E lles n'ava ient aucun échange qui se fa isait avec les 
autres services tels que le groupe d'infonuagique et d'impartition. Encore une fo is, cela se 
faisait sans l'interact ion du SIGRH, l'intégration hori zonta le éta it donc encore une fo is nulle. 
0 l'ud'tchan~l'\ iJ lt Sl5RH 
t Edt .. u~s un f.utlu 
2 E · s.t.ut1es 
Figure 4.3 Échanges entre le serv ice de recrutement, les gestionnaires intermédiaires et la 
haute d irection qui se produi sent sans l'interaction du SIGRH . (Adaptée de Uwizeyemungu, 
2008.) 
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4.2 .5 Objecti fs de l'organisation quant à l'adoption d'un SIGRH 
Comme mentionné dans le cadre théorique, Parry et al. (2011) ont démontré qu'il existait 
divers types d'obj ectifs quant à l'adoption des SIGRH. Ces obj ectifs sont également apparus 
dans notre t;ntrevuç avec la directri ce du recrutement sauf pour la responsabilisation des 
gestionna ires où la directrice a souligné que l'adoption d'un SIGRH visait plutôt la 
responsabili sation des employés. E n effet, le nouveau système a llait pouvo ir permettre aux 
employés d'être encore mieux organi sés. Dans les prochaines lignes, nous présentons donc les 
liens avec l'étude de Parry et a l. (20 Il ). 
Dans la liv ra ison des serv ices (Parry et a l. , 20 11), ABCD avait comme obj ectif de devenir 
plus rapide dans leur processus de recrutement et d'augmenter la qualité de l'information 
partagée. Ces deux objectifs furent cons idérés comme étant très importants, ayant un niveau 
d'importance de 5, sur une éche lle de 1 (peu important) à 5 (très impo1tant). E n matière 
d'efficacité opérationnell e, AB CD visa it la réduction de l'effectif RH, des coûts du processus 
de recrutement a insi que de la consommation de papier. Dans ce type d'objecti fs , la réduction 
des coüts f ut de très grande importance (niveau 5) a lors que les deux autres furent moins 
impo1tants (niveau 2). 
Ça sauve des arbres auss i, c'est fo u tout le papier qu'on sauve (Répondant L ). 
Quant à la standardi sati on (Parry et a l. , 20 Il ), A BCD ava it deux objectifs de très grande 
impo1tance (niveau 5) soit l'uni formi sation des étapes du processus de recrutement et 
l'augmentation de la facilité du pa1tage de l'informati on. 
On mettait des règles .. . quand on le personna lise so i-même .... de pas oublier les choses 
importantes (Répondant L) . 
Il fa ut que ce so it standardisé dans un système (Répondant L). 
L'ori entati on stratégique (Parry et a l. , 2011) s'est traduite en deux autres obj ecti fs d'auss i 
grande importance (5) so it la poss ibilité d'utili ser des indicateurs de performance et des 
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rappo11s qui y sont li és, en plus de leur permettre de rester concurrentiels. L'importance de 
mesurer ce que l'équipe de recrutement fa it a d'a illeurs été soulignée. 
T u peux pas te permettre d'avo ir un système moins bon que les autres (Répondant L:). 
C'est un gain non négligeable (Répondant L:) . 
En dernier li e u, ABCD ava it comme objectif de rester à la fine pointe de la technologie et 
était dés ireuse de donner une image organi sationnelle très profess ionnelle (Parry et a l. , 2011 ), 
obj ecti fs auxquels ils ont accordé beaucoup d'importance (niveau 5) . 
l 
1 
1 
Nous présentons les obj ectifs de l'entreprise dans le tabl eau 4.2. 
Tableau 4.2 
Objectifs d'adoption du SIGRH de ABCD 
T d' b. ·ç: Importance ype o ~ect11s Objectifs 
(Parry et al., 20.11) . .- . ·. relative 
Livraison des 
services 
Efficacité 
opérationnelle 
Standardisation 
Orientation 
stratégique 
Image 
organisationnelle 
_0. Être _P lus rcpj_:i_: _:.. _________ _________ __________________ ___________ --- --- ~----
2). Meilleure qualité de l'infonnation partagée (moins de 
poss ibilités d'erreur). 5 
_ 2) ~-~-~~~-i~:_-~:.s. -~.9.~t_s._9~-~~e_c:r_~:._men ~---------------------------- ------- -~-- --------
3). Diminuer la consommation de papier (développement 
durable). 2 
1 ). Uniformjsation des étapes de recrutement. 5 
- ----- ------- -·---------------------------- --·- ·----------- ---------- ·- ·---- -------- ------- --------
-~L~~~e~~_r:_~~-~~! !.!!~- ~~.P-~~a~_: -~:. !~i -~ fO.~..n.2~_t_~0. !2 : __________________  -------~-------- ----
3). Standardiser les faço ns de faire le recrutement (une même 
faço n de fa ire pour tous). 5 
1). Pouvo ir so1t ir des indicateurs de performance et des 5 E?.PZ~~S.{!!.l~~-IJ_!~!:_~~--q_~~~-n_f~j~)_. - --·--·---·--·----------------------- ----- ____________________ _ 
2). Rester compétitif. 5 
2) . Donner une image refl étant leur profess ionnali sme. 5 
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En résumé, l'entrepri se ABCD poursuivait les mêmes obj ectifs que ceux abordés par 
Parry et a l. (2011), so it dans 5 cas sur 6, cons idérant que l'obj ectif de responsabilisation des 
gestionna ires n'a pas été nommé. Ceci étant dit, il est intéressant de souligner que l'entreprise 
a toutefo is opté pour la responsabilisation de ses employés. L'étude de Psoinos, Kern , et 
Smithson (2000) a d'a illeurs démontré que l'utilisati on de nouvelles TI favo risait la 
décentra li sation de la structure organi sationne lle et donc stimulait la responsabilisation des 
employés. Nous pouvons donc comprendre comment la responsabilisation des employés 
pourrait être un obj ectif intéressant à aj outer à la li ste de Parry et a l. (2011). 
Dans la procha ine section, nous a ll ons tra iter du système actuellement utili sé par 
l'entrepri se ABCD dans son processus de recrutement. 
4.3 Système actue l 
4.3 .1 Technologies envisagées du SIGR..H 
Comme nous l'av ions menti onné dans le cadre théorique, plus ieurs types de systèmes 
peuvent être adoptés et utili sés se lon les beso ins de l'organisation. Dans le cas de l'entreprise 
ABCD, e lle a opté pour la conception interne d ' un SJGRH. À cet effet, la directrice nous a 
d'ailleurs mentionné qu'à l'époque, les membres de la direction se di saient être les mieux 
placés pour savo ir ce qu'il s voulai ent. Une concepti on en interne alla it donc répondre à tous 
leurs beso ins. Il s ont également envisagé l'utilisation de certa ins médiaux soci aux, du 
courriel , des suites bu reautiques et de certa ins sites de recrutement. Il s éta ient éga lement 
dés ireux de mettre en place un intranet. Ce dernier projet n'a toutefo is j ama is eu lieu. 
4.3 .2 Le SIGRH implanté 
La décision d'adoption du système a été pri se en novembre 2005 avec l'appui de la haute 
direction. La littérature nous mentionne d'a illeurs que l'appui de cette équipe de gestionnaires 
est un facteur de succès dans le processus d'adoption du système, car e lle pourra ve iller à ce 
qu'il y ait un juste a lignement entre la réa lité de l'organi sation et le système à implanter 
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(Davenport, 1998). Comme ABCD savait exactement ce qu'elle voulait comme système, ils 
ont donc implanté un SIGRH de conception interne en mars 2006. L'implantation s'est très 
bien déroulée de façon générale, même s'il y a eu un peu de rés istance de la part des 
employés du recrutement vu qu'il s'agissait de l'utili sation d'un nouveau système 
d'information. La littérature démontre d'ailleurs que les nouvelles TI peuvent engendrer de la 
résistance (Conrad, Michali sin et Karau, 201 2, Lilly et Durr, 201 2, Wu, Zhao, Zhu, Tan et 
Zheng, 20 11 ) 
et c'est tout aussi vrai dans le cas des SI (Kim et Kankanhall i, 2009). La directrice du 
recrutement a souligné à cet effet que ce1tains empl oyés avaient tendance à voul oir garder 
leurs anciennes méthodes de trava il. 
Auj ourd'hui , ils utili sent encore ce système qui a eu de nombreuses mises à j our, so it une 
moyenne de trois mises à jour par année entre 2006 et 20 1 1. Celles-ci étaient touj ours 
réali sées en fonction des besoins qu'exprimait l'équi pe de recru tement et étaient précédées 
d'une péri ode de test avant de les rendre fonctionnell es pour toute l'équipe. Les coûts du 
système totalisent 250 000 $, soit en moyenne 50 000 $ par année ur une période de cinq 
ans, so it la période où il y avait plusieurs mises à jour d'effectuées . Ces frais couvrent les 
stagiaires occas ionnels ainsi que l'employé qui s'occupait du système à temps pl ein . Depuis 
que le stagiaire qui a conçu le système a quitté ABCD, il n'y a plus eu de mises à j our. 
L'équipe du proj et était composée de cinq membres de l'entrepri e, so it le créateur du 
système, deux stagiaires sur une période de six mois chacun, la directrice du recrutement 
ainsi que l'administrateur du serveur. 
De même, l'équipe de recrutement utili se d'autres outils comme le courriel, la sui te 
bureautique Office, des sites de recru tement tels que Monster. ca et l'Association de 
travailleurs en TI (AQIII). Au niveau des médias sociaux, il s se servent par ordre 
d'importance de Linked-in, Twiller et Facebook. Quant au service intranet qu'ils ava ient 
envisagé, i 1 n'a pas été implanté, même s' i 1 demeure dans leurs objectifs à moyen terme. Le 
système d'exploitation du SIGRH est Windows et la base de données est relationnelle (SQL-
Structured-Querry Language) . Il n'y a pas de nombre maximum d'usagers pour le système, 
même si pour l'instant, ils ne sont que sept à l'utiliser. La seul e activité couverte par le 
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système est la dotation étant donné que les autres services n'ont pas accès à ce dernier. Il n'y a 
donc aucun autre module d'implanté mi s à part pour le recrutement. 
Il y a juste le groupe de dotation. Chez nous les RH et la dotati on, c'est séparé puis les 
RH ont un autre système (Répondant l:). 
Selon la directrice du recrutement, les trois caractéristiques primordi ales de son système 
sont l'accès aux coordonnées des candidats, la catégorisation des candidats qui permet de 
fa ire des recherches ciblées ain si que la poss ibilité d'envoyer des courriels groupés et ciblés. 
Si j 'a i pas les coordonnées, ça sert absolument à rien, parce que j'ai juste des noms ... 
(Répondant l:). 
Après c'est la nomenclatu re qu'on a développée pour catégori ser les candidats . Donc mo i, 
j e les catégori se selon le type d'emploi qu'il s occupent... et se lon le titre que je lui donne, 
j e peux fa ire des recherches c iblées jus te dans cette catégorie (Répondant l:). 
La tro is ième affaire qui est la plus importante, c'est la capac ité d'envoyer des mails 
groupés, c iblés et c'est comme confi dent ie l. J'envo ie donc un seul courriel à tout le 
monde. Ça me sauve énormément de temps (Répondant l:). 
La première caractéri st ique est impot1ante, car l'accès rapide aux coordon nées des 
cand idats permet de jo indre en tout temps les candidats, ce qu i fa it épargner du temps en plus 
de rendre plus accessibles ces derniers. La catégorisation permet de fa ire des recherches 
cibl ées, ce qui se so lde par une économie de temps essentiel dans le doma ine d'ABCD, vu 
que cela permet de trouver le candidat idéal très rapidement. Quant aux courr iels groupés, il s 
permettent de commun iquer la même info rmat ion à tous les candidats dés irés, et ce, en un 
seul courr ie l. Cela évite à l'équipe de recrutement d'avo ir à rédiger le même message des 
centa ines de fo is et donc permet encore une fo is d'épargner du temps. Ces caractéristiques 
qui se transforment en effets pos itifs pour le recrutement seront traitées dans une section 
ultérieure dans le chapitre V . 
4.3 Caractéri sation du SIGRH implanté : les caractéri stiques intrinsèques ( intégration, 
fl exi bilité, transversa lité) et extrinsèques (utili sation et gestion) 
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Dans cette section, nous a llons déta iller les caractéristiques du SIGRH de AB CD . Comme 
le système implanté n'est pas intégré aux autres systèmes d'information de l'entreprise, le 
potentie l d' intégration n'est pas à son maximum . Toutefo is, l'intégration verti ca le du système 
a tout de même été légèrement amé liorée, car même s i le niveau d'échange est demeuré le 
même, il se fait maintenant avec le SI, ce qui n'était pas le cas auparavant. N ous avons donc 
la même fi gure que ce lle présentée pour l'anc ien système, à l'exception faite que nous 
conservons la mention « via le SIGRH », ce qui fa it toute la di fférente. L'in tégration est donc 
passée de nulle à fa ible pour les échanges entre la haute direction et le Serv ice de recrutement 
a ins i qu'entre ce dernier et les gestionna ires interm édia ires. A ucun changement n'a été noté 
pour les échanges entre les gesti onna ires intermédia ires et la haute direction. 
Les autres services vont venir me vo ir, mais c'est rare (Répondant I:). 
Figm·e 4.4 Échanges entre le service de recrutement, les gestionna ires intermédia ires et la 
haute direction qui se produisent avec l'interaction du SIGRH. (Adaptée de Uwizeyemungu, 
2008 .) 
123 
Quant à l'intégration horizontale du système, e lle est demeurée nulle. JI n'y a donc pas eu 
d'impact sur cette caractéristique vu l'absence d'un système intégré pour la communication 
entre les départements. Les échanges sont donc restés les mêmes so it des échanges très 
fa ibles entre le Serv ice de recrutement et le Service des fin ances et comptabilité ainsi qu'avec 
le Serv ice admini stratif. Également, le Service du recrutement a conservé ses échanges 
fa ibles avec les RH et opérations ain si que ses échanges moyens avec le Serv ice des ventes. 
Au niveau de l'intégrati on extra organi sationne lle du système, le partage d'info rmation 
(PI) s'est amé lioré. En effet, depuis l'utili sation du SIGRH, il y a des échanges impo1tants 
d'info rmation entre les candidats et le département du recrutement quant à toutes les acti vités 
comprises dans le sous-processus de recherche de ABCD, que ce so it pour la préqualification 
ou l'entrevue phys ique, entre autres choses. Aux activités comprises dans l'étape du besoin, il 
y a le même PI impo1tant qui se fa it entre le Service du recrutement avec les cli ents et les 
candidats pour les activités sui vantes : réception, clarification et qualifi cati on de la demande. 
Du PI va se fa ire également pour ces trois activités entre le Service de recrutement et les 
gestionnaires, mais cette fo is-ci, l'échange est re lativement fa ible. 
Rendu au groupe d'activ ités du match, on peut vo ir que l'in tégration est plus variab le 
comparat ivement aux groupes d'activités préa lablement présentées. En effet, il y a un 
important PI pour toutes les activ ités du match entre le Service de recrutement et les 
candidats. Il en va de même pour l'échange entre le Service de recrutement et les c lients, à 
l'exception faite de l'activité de gel de candidats qui ne concerne pas la clientèle d'ABCD. De 
plus, il y aura tout de même un fa ibl e PI entre le Service de recrutement et les gesti onnaires 
en ce qui a tra it aux activités de présé lecti on et de sélection des candidats. 
Au ni veau des activités du close, il y a un niveau d'échange nulle, car il n'y a aucune 
communi cation qui se fa it à l'a ide du système. Le tablea u 4.3 résume bien les divers niveaux 
d'intégration extra orga nisa tionnelle du système pour les diverses activités réa li sées par le 
Service du recrutement. Les cellules gri s foncé représentent les ni veaux de partage 
d'info rmations nul s. 
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Tableau 4.3 
Niveaux d'intégration extra organisationnelle de ABCD (partage d' information) 
= 0 
:z 
C) 
Cll 
::a:i 
"' ......
Cll 
...... 
= Cll 
E 
Cll 
.... 
:::: 
Sous-Processus 
1. A) Recher..:he de nouvelles 
candidatures (active et proactive) 
1. B) Réception nouvelles candidatures 
(spontanées et réf.) 
1.1. Préqua lification 
1.2. Qualification 
1.3. Entrevue physique 
1.4. A) Processus de réponse à une 
demande 
1.4 . B) Processus Oppo1tunités 
1.4. C) Processus Suivi 
2. Besoin 
2.1. Réception de la demande 
2.2. Clarification de la demande 
2.3. Qualification de la demande 
2.4. Priorisation 
tl 3. Match 
Cll 
~ 3.1. Gel de candidats 
3.2 . Présélection 
3.3 . Sélection candidats 
3.4. Préparer CV 
3.5. Dépôt au cli ent 
3.6. Réception de la réponse cli ent 
3.7. Préparation candidat 
3.8. Entrevue cli ent 
3.9. Offre au candidat 
4. Close 
4.1. Signatw-e contrat candidat 
4.2 . Signature contrat c li ent 
Clients Candidats Gestionnaires 
Oà5 Oà5 Oà5 J 
0 4 0 
0 4 0 
0 4 0 
0 4 0 
0 4 0 
0 4 0 
0 4 0 
0 4 0 
4 4 2 
4 4 2 
4 4 2 
0 0 0 
0 4 0 
4 4 2 
4 4 2 
4 4 0 
4 4 0 
4 4 0 
4 4 0 
4 4 0 
4 4 0 
0 0 0 
0 0 0 
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Au n1veau de la fl exibilité et de la transversalité, le questionna ire était basé sur les 
dimensions utili sées par Uwizeyemungu (2008). Pour la fl exibilité, nous avons donc utili sé 
les dimensions de tempora lité, de modu larité, de vari été ainsi que de la dimens ion huma ine. 
Les déta il s de la fl exibili té et de la transversalité du système de ABCD sont présentés dans 
les tableaux 4.4. Nous avons pu détermin er ces niveaux avec l'a ide du gu ide d 'entrevue 
remise à la gestio nna ire. 
Tableau 4.4 
N iveaux de fl exibilité et t ransversalité de AB CD 
1 
TRANSVERSALITÉ 
Sensibilité 515 Efficience 515 
Efficience 4,5/5 Versatilité 5/5 
Robustesse 5/5 
Fonctionna li té des 
Versatilité 3/5 applications 5/5 
5/5 T ranspa rence des données 5/5 
Management technologique 5/5 
Fonctionna lité des applications NIA Ha bi letés d'affaires 3,5/5 
Transparence des données 3/5 Conna issance managéria le 5/5 
Conna issance techno logique 5/5 
Management techno logig ue 5/5 
Habiletés d'affa ires 5/5 
Conna issance managéria le 2/5 
Conna issance techno logique l/5 
En ce qui concerne la fl exibili té, il fa ut souligner que les questions qu1 permettaient 
l'opérationnali sation de la fo nctionna lité des applications ne furent pas applicables à AB CD. 
Nous avons donc dO exclure cet é lément dan le ca lcul g loba l de la fl exibili té . Ce fa isant, 
nous avons calculé une fl exibilité moyenne de 3,72/5 pour l'entrep ri se, so it une fl exibili té 
sati sfa isante. E n d'autres mots, cela veut di re que ABCD a une capac ité ra isonna ble à : 
126 
d iffuser ou supporter, fac ilement et rapidement, une grande va riété de matériel, logic iels, 
technologies de communication, données, applications de base, apt itudes et compétences, 
engagements et va leurs au se in de la base phys ique technique et de la composa nte 
huma ine de l'infrastructure TI ex istante44 (Byrd et al., 2000p. 172). 
En matière de transversalité, ABCD a une note g lobale de 4,83/5, ce qui est très élevé. En 
fait, e lle a une note parfaite pour toutes les composantes de cette caractérist ique, à l'exception 
fa ite des habil etés d'affa ires où la note moyenne attribuée de la part des quatre répondants est 
de 3,5/5. Ceci est dû au fa it que le SIGRH a amélioré les capac ités d'apprentissage pour le 
recrutement chez les employés en général, mais non pas ces mêmes capac ités chez les 
employés du Serv ice de recrutement. En effet, se lon la directrice, les employés de son éq ui pe 
n'ont pas vu grandement leurs habiletés d 'affaire s'améliorer étant donné leurs habil etés 
antérieures existantes . Pour les autres membres organisationne ls qui utili sent le système leurs 
habiletés peuvent s'améli orer, mais si cette utili sation est rare. 
Si nous reprenons la note g lobale de 4,83/5, ce la s igni fie que les opérations elu 
recrutement réalisées par le Service sont vues de manière hori zontale, so it de faço n 
processue lle. Autrement elit, le Service elu recrutement considère la premi ère acti vité elu 
processus de recrutement jusqu'à la dernière comme étant un tout (Palmberg, 2008, p. 5). 
Quant à l'utilisation du système, e lle se fait principalement par les spéc ialistes du Service 
de recrutement, par la gestionnaire du Serv ice de recrutement a ins i que par les candidats. 
Aucun autre service n'a accès au SIGRH utili sé dans le proces us étudié, mi s à part des accès 
minimums leur permettant de visua liser des données. Cec i étant dit, les groupes d'utili sateurs 
sont donc les spécia li stes fonctionnels RH, les gestionnaires RH (Tannenbaum, 1990) a in si 
que le groupe que nous av ions ajouté, soit des utilisateurs externes (candidats). Dans le cas 
spécifique qui nous retient, le terme RH est beaucoup trop large pour qualifie r les deux 
premiers groupes d'utili sateurs. Il s'agit plus précisément des spécia li stes fo nction ne ls du 
"Trad uct ion libre de : « IT in frastructure fl ex ibili ty is the ab il ity to easi ly and read il y diffuse or support a wide variety of 
hardware, software, commu nications technologies, data, core appl ications, ski lls and competencies, commitments, and va lues 
wi thin the technical phys ical base and the human component of the ex isting IT infrastructu re.» 
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recrutement et de la gestionnaire du recrutement. Ceci étant dit, les autres groupes 
d'utilisateurs présentés dans le cadre théorique par Tannenbaum (1 990) ne sont pas présents. 
Relativement à la gesti on du système, la directrice du recrutement en est la principale 
responsable. E lle co llabore toutefois avec la direction du Service-conseil quand il est question 
de mises à j our ou de modifications à apporter. Comme le Service-conseil a une très grande 
connaissance en TI, nous pouvons donc observer une complémentarité de ces deux 
départements telle qu'avancée par Roberts (1 999). Merck et al., (2003) avaient avancé la 
poss ibilité d'une lutte de pouvo ir entre les deux directions. Dans notre cas, étant donné que la 
di rection du Service-Conseil est seulement présente pour les ajustements du système, le 
ri sque d'ambi güité au niveau du principal responsable de celui-ci est beaucoup amoindri , pour 
ne pas dire nul. 
Nous venons donc de présenter les diverses caractéri stiques du SIGRH de l'entreprise 
ABCD, so it son intégration, sa fl exibili té, sa tran sversalité, son utili sation ainsi que sa 
gestion. Nous all ons vo ir dans le procha in segment les attentes des répondants ainsi que les 
modi fications qu'il s souhaiteraient apporter à leur système actuel. 
4 .3.4 Attentes particuli ères et améliorations à apporter 
P lusieurs attentes particulières ont été nommées lors des entrevues et plusieurs d'entre 
elles ont été soulignées plus d'une fo is. Il s'agissait de voir si les répondants ava ient des 
attentes avant de faire J'utilisation du SIGRH de l'entreprise. Nous avons regroupé les attentes 
en deux catégories, se lon qu'elles concernent le système ou le processus du recrutement. 
Certa ins répondants ont trouvé plus diffi cile d'élaborer sur cette question vu que l'utilisation 
du SIGRH de ABCD pouvait être le premier système de ce genre qu'il s ont utili sé dans leur 
parcours profess ionnel, alors que d'autres pouvaient fa ire la compara ison avec divers SIGRH. 
Nous présentons plus bas le tableau 4.5 où fi gure la li ste de ces attentes ainsi que dans que lle 
mesure e lles ont été sati sfa ites, so it une échelle de 1 (pas sati sfa it) à 5 (parfaitement sati sfait). 
Lorsqu'une attente revena it plus d'une fo is, nous avons fait une moyenne du résultat 
d'appréc iation. La fréquence des réponses apparaît entre parenthèses pour chaque attente. 
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Tableau 4.5 
Attentes du SIGRH des répondants de ABCD 
Attentes pour le système 1 Note 1 Attentes pour le processus 1 Note 
Système plus effi cace (2) 2/5 Ga in de temps et rapidité (2) 4/5 
Système intégré (3) 2/5 Processus standardisé ( 1) 4/5 
Information exacte (1) 4/5 Plus grande efficacité du processus (l) 4/5 
In fo rmation regroupée (2) 1/5 Meilleure li vraison des services (2) 3,5/5 
Mei ll eur partage des informations (2) 5/5 
Concernant les attentes du système, nous observons donc qu'elles touchent son efficacité, 
sa qualité, son access ibilité et le pa1tage des données. En effet, les répondants s'attendaient à 
obtenir une plus grande effi cacité de la part du système qu'ils allaient utiliser, mais éga lement 
que celui-ci so it intégré en un seul et unique outil. De plus, il y avait des attentes concernant 
les données contenues dans le système quant à leur exactitude, leur possible regroupement et 
partage. 
D'avo ir l'information finalement, de pouvoir entrer le nom d'un candidat et d'avoir accès 
tout de suite à son doss ier ... (Répondant Q) 
Globalement, les répondants accordent une note de 2,8/5 quant à la satisfaction de ces 
attentes. Ils ont donc une satisfaction moyenne par rapport ce à quoi ils s'attendaient du 
SIG RH. 
Quant aux attentes liées au processus, il est question d'économie de temps, de 
standardi sation, de plus grande effi cacité ain si que de meilleure livraison dans les services. 
Nous avons regroupé le ga in de temps et la rapidité en une même attente, considérant qu'elles 
revenaient selon nous à la même attente, mais dit autrement. 
Pour moi, c'était le gam de temps, la standardisation et la livraison des services 
(Répondant "2:). 
Globalement, les répondants accordent une note de 3,88/5 au niveau de la sati sfaction des 
attentes liées au processus de recrutement. Il s sont donc nettement plus satisfa its que pour les 
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attentes liées au système en tant que tel, vu la différence de 1,08 inférieur pour ces dernières. 
Cela peut s'expliquer par le fa it qu ' il s ne perçoivent pas les effets directs et indirects du 
système sur Je processus lorsqu ' il s pensent à leur niveau de sati sfacti on. Si nous combinons 
les résultats des deux regroupements, nous arrivons alors à une sati sfaction g lobale des 
attentes de 3,28/5 . Nous pouvons donc voir que le SIGRH utili sé chez ABCD pourrait être 
encore amé li oré selon les personnes interviewées, même si les répondants sont en général 
plus sati sfaits qu'insati sfaits. 
À cet effet, nous avons également demandé aux répondants quelles sera ient se lon eux les 
améliorations à apporter à leur système. À ce niveau, nous avons observé beaucoup de 
répétitions dans les réponses, ce qui semble signifier que les répondants sont généralement 
d'accord sur les é léments qui nécessitera ient des modificati ons. Nous présentons les réponses 
dans le tableau à la fin de cette section. 
T rois répondants sur quatre ont mentionné qu'il s aimeraient avo ir un système intégré, 
c'est-à-dire un système qui peut communiquer avec les systèmes des autres services, ce qui 
permettra it se lon eux de gagner du temps et d'avo ir accès à plus de rense ignements. Cela 
nous renvo i à la caractéri stique d ' intégrati on hori zontale du système. 
Premi èrement, j e voudrai s que notre système soit intégré avec les autres dépatiements, 
parce que des fo is, on manque des informations (Répondant L:). 
Un système intégré où tout est dans le même système. En ce moment, on en a à peu près 
quatre. Faire les recherches c'est un système, les CV sont pas accrochés dans les dossiers 
des candidats. Énormément de temps qui se perd (Répondant \{'). 
Nous on a tro is systèmes à travers ABCD dont deux qui se parlent et qui ne sont plus 
suppotiés. Il fa ut tout aller chercher nos affaires séparément partout (Répondant .Q). 
Des répondants ont auss i mentionné la poss ibilité de créer une liaison automat ique entre 
leur système et les sites Web utili sés. Cela leur permettrait d'obtenir directement des 
renseignements de ces sites grâce à leur système, mais également de faire des recherches sur 
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ces derniers grâce à leur outil. Cela nous renvo i à la caractéri stique d ' intégration extra-
organisationnelle du système. 
Si les gens postulent v ia le s ite web, ça vient pas alimenter directement notre système 
(Répondant L). 
J'aimera is ça auss i que mes postes, que quand j 'affich e sur mon s ite web que ça se rende 
sur les médias sociaux directement, et ça auss i ça se peut, mais moi j e n'a i pas cette 
poss ibilité-là (Répondant L). 
J'ai même vu des systèmes où tu peux fa ire les recherches sur Linked-in et compagn ie à 
pm1ir de ton système, tu as juste à taper des mots-clés. Juste fa ire des recherches à 
l'intérieur de toutes tes systèmes en même temps (Répondant '!'). 
Une personne a souli gné qu'il pourrait être pertinent d'amé li orer les recherches effectuées 
afin qu'e ll es so ient plus c iblées et donc plus efficaces. 
J'aimerais être capable de raffiner la recherche un peu. Pouvoir dire : « Oui sors-moi les 
chargés de proj et, mais sors-mo i pas ceux qui font te lles ou te lles choses, par exemple 
(Répondant <D) . 
Ce même répondant a mentionné l'importance que pourrait avo ir l'aj out de champs 
obligato ires à compl éter par l'utilisateur. Cela pourrait éviter des erreurs et des oublis. 
Il y a certains champs qui j e pense devra ient être obligato ires parce que la nature humaine 
étant ce qu'e lle est, il y a certaines informations qu'on n'entre pas parce qu'on est pressé ou 
parce qu'on l'a oublié. Des fo is, on se ramasse quand même avec certaines surprises, donc 
si j'avais des champs essentiels obligato ires, qu'on est pas capable d'enregistrer, mettons 
le profil parce qu'on a pas rempli tel ou tel champ, bien ça éviterait ces oublis-là ou ces 
erreurs-là (Répondant <D). 
Plus encore, il a été question d'amé li orer les rapp01ts automatisés fo urni s par le SIGRH 
afin qu'il s soient plus complets. 
Qu'on pui sse aller en chercher plus. On mesure les entrevues, ma is on pourrait sûrement 
fa ire plus (Répondant D.). 
En outre, il a été mentionné comme amé lioration souha itée de diminuer les opérati ons 
manuelles afin de fa ire moins d'erreurs dans la base de données, de rendre le processus plus 
rapide et plus fac ile. 
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Ce que j e veux dire c'est qu'on a encore beaucoup de saisies manue lles ... i 1 y a touj ours 
une variable d'erreurs humaines (Répondant L:). 
Moins de c liques. Je sais pas comment ça pourra it être poss ible. Comme on trava ille avec 
deux systèmes princ ipalement, mo i juste pour fa ire une demande de correction, que ce 
soit plus fac ile (Répondant .0). 
S'il y a mo ins de c liques, le processus va être mo ins lo urd (Répondant .0). 
N ous pouvons vo ir le résumé des s ix amé liorati ons di scutées dans le tabl eau 4 .6. La 
fréquence des réponses apparait entre parenthèses pour chaque amé lioration. 
Tableau 4.6 
Amé liorations souhaitées par les répondants de ABCD 
Améliorations souhaitées 
Système intégré (3) 
Lia ison automatique entre les sites Web utilisés et SIGRH (2) 
Raffiner les poss ibilités de recherche dans le système ( l ) 
Aj o uter des champs obligato ires ( 1) 
A méli orer les rappotts automati és (2) 
Diminuer les opérations manue lles (2) 
Maintenant que nous avons discuté des attentes et des amé liorat ions, nous a llo ns vo tr 
dans la procha ine section les caractéri st iq ue du SIGRH qui sembl ent essentie lles aux yeux 
des répondants ainsi que l'appréciation générale de leur système. 
4 .3.5 Caractéri stiques essentie lles et appréc iation globa le 
N ous avons demandé aux répondants de nous nommer les tro is caractér istiques les plus 
essentie ll es de leur SlGRH . Bref, ce qu'il s appréc ia ient le plus. Ic i encore, plus ieurs réponses 
revenaient plu s d'une fo is. Nous avons fa it la li ste de ces caractéri stiques dans le tableau 4.7. 
La fréquence des réponses apparait entre parenthèses pour chaque ca ractéri stique . 
Tableau 4.7 
Caractéristiques essentiel les du SIGRH selon les répondants de ABCD 
Caractéristiques essentielles 
Accès fac ile aux informations des candidats (3) 
Possibi lité de faire de la recherche cib lée (2) 
Envoi d'un courriel groupé (2) 
Ajouts de suivis automatisés (2) 
Partage automatisé de certains renseignements (2) 
Rapports automatisés (2) 
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Premièrement, il a été mentionné que l'accès facile aux informat ions des répondants était 
primordial pour exécuter leurs opérations de recrutement. Étant donné qu'ils ont constamment 
à faire des suivis auprès des cand idats et qu'ils doivent les contacter rapidement lorsqu'ils 
reçoivent une demande d'un client, cette caractéristique leur permet d'être plus rapides et 
donc d'économiser beaucoup de temps. 
Si j'ai pas les coordonnées, ça sert abso lument à rien, parce que j'ai juste des noms 
(Répondant~). 
Ce que j'aime beaucoup c'est que tu entres dans le dossier du candidat et tu vois au bas de 
la page même tous les commentaires qui sont entrés. Normalement dans les autres 
systèmes que j'avais, fallait que tu ai lles dans les conversations ... alors que là nous c'est 
comme un texte qu'on écrit un à la suite de l'autre, tu écris la date tout de suite et là, tu 
écris la conversation que tu viens d'avoir. Ça, j e trouve ça le fun . C'est que tu vois tout de 
suite les comm uni cations qui ont été fa ites du candidat dans la première page. Souvent, 
faut que tu ai lles dans un autre onglet pour voir les comm unications avec le candidat. [ .. . ] 
C'est rapide, parce que ça va vite nous. J'ai pas de temps à perdre. Quand j'appelle un 
cand idat tout de su ite, j'ai une requête qui sort. Ben, j'en ai deux trois à appeler, un à la 
suite de l'autre, donc faut que ce so it rapide (Répondant \:f') . 
Une autre caractéristique essentie lle soulignée par trois répondants est la possibilité de 
fa ire de la recherche cib lée. En effet, le système permet de fa ire des catégories de candidats 
se lon certains groupes prédéfinis. Par exemp le, il peut cibler certains types de poste ou 
certa ines formations que les candidats auraient déjà reçues. Ce la a également comme effet de 
réduire le temps passé à rechercher le candidat idéal pour une demande. Comme le service de 
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recrutement doit rester compétitif, cela leur permet de respecter le délai demandé par leurs 
clients en assurant l'efficacité de leurs recherches. 
Après c'est la nomenc lature qu'on a développée pour catégoriser les candidats, donc moi je 
les catégori se se lon le type d'emploi qu'il s occupent... et se lon le titre que j e lui donne, je 
peux fa ire des recherches c iblées juste dans cette catégorie-là (Répondant 2:). 
Le fa it qu'on puisse fa ire une recherche par rô le, ou avec di fférents mots-clés . C'est 
vra iment dans un souc i de rapidité. Quand on a beso iJl de répondre à une demande 
justement où on est en compétiti on. Par exemple, il y a une banque qui nous envo ie une 
demande, mais elle l'envo ie à 10 fi rmes de serv ice-conseil , a lors on veut vraiment être 
rapide pour rejoindre le plus de gens poss ible. Donc, on va a ll er chercher dans notre 
système qui sont les chargés de proj et X, par exemple, et on est capabl e de leur envoyer 
un courrie l. Donc dans dix minutes, on va avo ir rej oint 3 10 personnes, par exemple. Donc 
par un souci de rapidité et de bien cibler. C'est essentie l, sinon on meurt (Répondant Cl>) ! 
Une caractéri stique qui est essentie lle, c'est notre outil de recherche . Moi, j e do is être 
capable d'avo ir un outil qui va être capabl e, s i j'entre un mot-clé, de me sotiir tous les CV 
qui ont ce mot-clé là-dedans. Ça, c'est essentie l! C'est critique aussi parce que quand j'a i 
une demande, encore là, faut que j'y réponde le mieux poss ible et rechercher par mot-clé 
ça me permet d'être plus près de trouver des gens rapidement qui ont ces mots-clés-là 
(Répondant 'P). 
L'envo i d'un courrie l gro upé a auss i été souligné par trois répondants . Il s'agit de la 
poss ibilité d'envoyer un message rédigé qu'une seul e fo is au nombre de personnes dés irées. 
Selon eux, cela leur permet encore de gagner du temps, car il s dev iennent plus rapides, en 
plus de rendre la communication plus facile. 
La tro isième affa ire qui est la plus importante, c'est la capac ité d'envoyer des mails 
groupés, c iblés et c'est comme confi dentie l. J'envo ie donc un seul courrie l à tout le monde. 
Ça me sauve énormément de temps (Répondant 2:) . 
Le fa it qu'on pui sse envoyer un courrie l mass if. Qu'on ne soit pas obligé d'envoyer un 
coutTiel à la fois, ma is qu 'une fois qu'on a filtré en une seule étape, qu 'on pui sse envoyer 
un courrie l à tous ces gens-là (Répondant Cl>). 
Mo i, j'a ime bien l'aspect de pouvo ir envoyer à plusieurs candidats en même temps, 
présélectionnés, par exemple les opportunités. O n cherche un chef de proj et infras tructure, 
bien on va cocher « chef de projet infrastructure » et un courrie l que j e compose est 
envoyé à tous ces gens-là. Je peux enlever des personnes en remettre, s i parfo is j e sais 
qu 'il s sont en mandat, ma is ça envoi de façon mass ive à plusieurs candidats en même 
temps, ce qui fa it qu'il s peuvent nous répondre et on peut trouver plus fac ilement. Parce 
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que tu atte ins plus de monde en même temps. La rapidité .. . et des fois on est les premiers 
à leur avo ir dit (Répondant D.). 
Deux répondants ont pa rl é d'aj outs de suivis automatisés. Selon eux, c'est très utile, car 
cela leur permet de se souvenir qu'un candidat va devenir disponible pour un contrat à une 
date donrtée, en plus de leur permettre de faire un suiv i serré avec lui . Donc, une fo is qu'un 
candidat leur donne ses disponibili tés, il s n'ont qu'à entre r l'information dans le système et ce 
dernier leur fera un rappe l automatique lorsque la date inscrite se rapprochera. 
La poss ibilité justement de mettre une date de suivi à un candidat qui me dit qu'il n'est pas 
disponible ma intenant, ma is qu'il va l'être en avril par exemple. La poss ibilité que j e 
pui sse all er lui demander de m'aviser avant pour que j e puisse entrer en contact avec lui. 
Ça me permet de garder le contact et de faire un bon suiv i avec les candidats (Répondant 
([:> ) . 
Souvent ça nous permet en plus de fa ire des suiv is de disponibilités . J'entre dans mon 
système disponible à te lle date donc j e sa is qu'à ce moment-là, il y a un pop-up qui va me 
dire à cette date-là: « A ille appe lle-le, il est supposé être disponible (Répondant Q). » 
Le partage automatisé de certa ins renseignements, plus précisément du dépôt offi c ie l d'un 
candidat, a aussi été soulevé. Même s i cela n'a pas que des avantages, le partage automatique 
des dépôts permet à tous les employés du recrutement d'être info rmés que cette étape du 
processus de recrutement pour un candidat X est bien terminée. 
Ce qui est le f un c'est quand tu déposes un candidat offi c ie llement, tu reçois un courriel 
auss i. Ça peut être lourd, ma is c'est pratique quand même auss i parce que l'autre personne 
qui fa it le CV a la confirmation par courrie l qu 'on dépose ce candidat-l à. Donc, il faut 
quand même se parler un peu. [ .. . ] C'est qu'on vo it la confirmation que le candidat est 
déposé offi c ie llement dedans, donc tout le monde y a accès, tout le monde est info rmé du 
dépôt de la candidature (Répo ndant I.Jl). 
E nfin, il a été questi on de rappo1ts automati sés qui peuvent être générés par le SIGRH. 
Même s'il s nécess itent que lques améliorations, ces rapports permettent tout de même de 
mesurer des é léments importants selon un des répondants . 
Je dira is peut-être les rapports qu'on est capable d'a ller chercher. C'est pas top niveau, 
ma is on est capable de savo ir combien j'a i d'entrevues. Il fa udrait en avo ir plus, mais a u 
mo ins il y a cette info rmation-là qu'on peut ressortir. [ .. . ] Ça a un impact sur tout 
fin alement, de mesurer nos trucs, nos bonus (Répondant Q). 
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E n résumé, il y a donc six caracté ri stiques essenti ell es du système employé par le service 
de recrutement de ABCD . 
En ce qui a trait à l'appréciation g loba le de leur SIGRH, les av is ont été très partagés . 
Nous leur avo ns demandé d'évalue r leur sati sfaction du système en décernant une note de 1 à 
5, so it 1 s ign ifi ant qu'il s sont tota lement insati sfa its et 5 tota lement sati sfaits . Il a été 
surprenant de vo ir quatre résultats s i différents : 4/5, 3/5, 2.5/5, 1/5. La note moyenne est de 
2.63/5, ce qui n'est même pas la note de passage. Q ue lques commenta ires, a ins i que les 
amélio rations di scutées dans la sectio n précédente, nous permettent d'avo ir une piste quant à 
la ra ison de cette insati sfaction. 
On fa it des bonnes choses avec, mais on pourra it c la irement fa ire mieux (Répondant ct:>) . 
M o i, pour avo ir vu autre chose, j e va is dire 1. Parce que j'a i vu autre chose (Répondant ':P). 
M etto ns 2 .5. Je peux pas dire 1 et j e peux pas dire 5, ma is il reste qu'on a mis en place, 
même s' il n'est plus supporté, des choses vra iment gagnantes qu'on ne trouve pas dans 
d'autres systèmes nécessa irement. [ ... )Mais il fa udra it le changer c'est sûr (Répondant Q). 
Bref, ma lgré les poss ibilités qu'offre leur système d' information, la maj orité s'entende 
pour dire qu'il sera it peut-être temps d'amé liorer ce dernier pour mieux réali ser leur processus 
de recrutement. 
4.4. Conc lus ion 
Dans ce chapitre, nous avons procédé à la présentation des résultats provenant des 
données seconda ires en décri vant l'entreprise ABCD, sa miss ion, ses va leurs, sa culture et ses 
obj ecti fs organi sationnels. Par la suite, nous avons tra ité d'une partie des résultats provenant 
des données primaires soit en décrivant le Service de recrutement et de sé lection a insi que le 
processus qui y est lié. Dans la mê me ve ine, nous avons exposé les caractéri stiques des 
contextes g lo baux de ABCD qui furent en li en avec l'adoption du SIGRH. Nous avons 
ensuite procédé à la descripti on de l'anc ien système en plus des objecti fs v isés quant à 
l'adopti on du SIGRH. Cela nous a amené à la présenta tion du système actue l, plus 
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précisément des technologies employées et de la caractéri sation du SIGRH en termes 
d'intégration, de flexibilité, la transversalité, d'utilisation et de la gestion de ce dernier. 
En dernière partie, nous avons exposé les attentes particulières qu'ava ient les répondants à 
l'égard du système avan t d'en faire l'utilisation, en plus de discuter de!> an1éliorations qu'il s 
a imeraient y apporter. Nous avons terminé le chapitre sur les caractéri stiques jugées 
essentie lles par les répondants a insi qu'en di scutant de l'appréc iation globale de leur système. 
Dans la prochaine sect ion, nous présenterons les résultats nécess itant une analyse plus 
poussée a ins i que nos conclusions. 
CHAPITRE V 
ANAL YSE DES RÉSULTATS 
Dans ce chapitre, nous a llons mettre l'accent sur les résul tats qui nécess itent une analyse 
plus poussée dans le but de répondre à nos obj ect ifs de recherche . Nous rappelons d'ailleurs 
ces derniers : 
Identifier les indicateurs les plus appropriés pour la mesure de la perfo rmance du 
processus de recrutement et de sé lection. 
Préciser par quels mécanismes ce SI procure de la va leur aj outée dans le processus de 
recrutement et de sé lection; 
É laborer un outil de mesure de la contribution des SIGRH sur la performance du 
recrutement; 
Nous avons déj à répondu partie llement au dernier obj ecti f en exposant les IPs de la 
littérature servant à mesurer la perfo rmance du recrutement et de la sé lecti on. Nous av ions 
d'a illeurs établi une li ste dans le tableau 2. 10 du cadre théorique. Cette li ste nous a 
grandement servi dans le but de déterminer les indicateurs les plus adéquats pour mesurer la 
performance du processus de l'entreprise ABCD. Cette même liste peut auss i bien être 
utilisée pour aider une entreprise à cho isir ses propres indicateurs en fo nction de sa réa lité. 
Nous répondons donc totalement au dernier obj ect if susmentionné dans la procha ine section. 
Il est important de souligner que ce chapi tre a été développé en suivant les étapes 
recommandées par la méthodologie d'évaluation de Uwizeyemungu (2008). Nous avons 
adapté cette méthodologie se lon notre obj ecti f de recherche et se lon que nous cherchons à 
mesurer un processus bien précis. Les étapes sont les suivantes : 
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1) Choisir le processus RH qu'on veut mesurer et répertorier ses sous-processus et activ ité 
avec les déta ils dés irés. Si la firm e n'a j ama is modé lisé le processus en question, il 
faudra qu'elle le fasse à cette étape-ci avant de continuer. 
2) Identifier les sous-processus et acti vités affectés d'une façon o u d'une autre par le 
SIGRH. Pour ce fa ire, il faut constituer une équipe de travail composée d'employés 
réa li sant diverses parties du processus à l'a ide du SIGRH ainsi qu'au mo ins un 
gestionna ire chargé dudit processus. L'idée es t que les membres de l'équipe arri vent à 
avo ir une vue d'ensemble de tous les sous-processus et activ ités qu 'englobe le processus 
RH. Ensemble, il s procéderont donc à l'identifica ti on. 
3) En équipe, identifier les IPs appliqués au processus (niveau g loba l), sous-processus et 
activ ités affectés (niveaux locaux) : déterminer le degré d'impo1tance re lative de chacun 
de ces IPs (de 1 : peu important à 5 : très impo1tant). 
4) Déterminer les effets SIGRH sur les di fférents sous-processus et activités te ls que perçus 
par les membres de l'équipe : tenir compte des effets directs vs indirects, des effets 
attendus (qui se sont réa lisés ou pas du tout, o u dont l'ampleur ne correspond pas aux 
attentes) vs inattendus, des effets réali sés vs potentiels. Si le nombre d'effets para it trop 
é levé, il faut a lors tenter de vo ir si des regroupements sont poss ibles, sans toutefo is 
perdre la nature de l'effet. 
5) En équipe, établir la correspondance entre les effets SIGRH réa lisés et les différents IPs . 
Autrement dit, pour chaque effet trouvé en étape 4, il faut déterminer s'il y a un lien à 
fa ire avec un ou plus ieurs fPs mentionné(s) en étape 3. 
6) Déterminer dans que lle mesure les effets SIGRH réali sés affectent les IPs 
correspondants ( impact nul 0, impact faibl e 1, impact moyen 2, impact fort 3, avec un 
s igne "-" s i l'impact est négatif) . 
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7) Analyser les résultats o btenus : les comparer aux attentes, s'in terroger sur les raisons de 
l'absence des effets attendus, de leur sous-évaluation (ou sur-éva luation), s'interroger sur 
l'opportunité d'extension du système sur les processus non affectés, les effets potentie ls 
et les conditions de leur réalisation; déterminer les mesures à prendre po ur une meilleure 
explo itation du système, et fixer les objectifs pour une prochaine évaluation. 
La première étape de la méthodo logie a déjà été réali sée dans le chapi tre précédent où 
nous avons détaillé le processus de recrutement et de sé lection, ces deux sous-processus ainsi 
que les diverses activ ités les composant. Pour ce qui est de la seconde étape, nous avons bien 
évidemment va lidé avec la directrice du recrutement s i le processus de son équipe éta it 
influencé par Je SIGRH ains i que les sous-processus et activ ités que nous a llions conservés 
dans le guide d'entrevue. Le tout a d'a illeurs été modé li sé précédemment. Nous sommes donc 
rendus à l'étape tro is, so it à l'identification des IPs appliqués au processus, sous-processus et 
acti v ités du recrutement de chez ABCD . C'est ce dont nous tra iterons dans la prochaine 
section. 
5. 1 Indicateurs de performance du recrutement et de la sélection 
Nous avons présenté aux répondants la li ste d'indicateurs s'appuyant sur notre revue de 
littérature afin de déterminer les IPs les plus adéquats pour ABCD . Nous avons aj outé cette 
li ste à une question de l'entrevue où nous demandi ons aux répondants s'il s utili saient ces 
indicateurs ou bien s' il s croyaient pertinent de les utili ser pour mesurer la perfo rmance de leur 
serv ice de recrutement. Une fo is les indicateurs nommés, nous leur avons également 
demandé de nous indiquer un chiffre de 1 à 5, se lon l'importance de l'indicateur, so it 1 
signifiant peu important, 2 s ign ifiant passablement imp01tant, 3 sign ifi ant impottant, 4 
sign ifi ant très important et 5 signifiant qu'il est critique à mesurer. 
N ous présentons les réponses des répondants selon le nombre de fo is qu'un même 
indicateur a été cité, et ce, se lon la perspective demandée soit fin ancière, opérationne lle ou 
socia le dans le tableau 5.1. N ous avons aj outé une dernière colonne lorsqu'un répondant nous 
mentionnait l'utili sation d'un indicateur qui ne fi gurait pas dans notre li ste fo urnie. 
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Tableau 5.1 
Nombre de répétiti ons par indicateurs de performance se lon la perspective 
Nombre de ré étitions ar indicateurs de erformance 
Perspective Cité 1 fois Cité 2 fois Cité 3 fois Cité 4 fois Ajout à la liste Total 
Financière 2 3 4 3 l 13 
Opérationnelle 9 3 7 7 .., 29 .) 
Sociale 2 3 0 4 .., 12 .) 
Total 13 9 Il 14 7 54 
Nous pouvons donc remarquer qu'il y a eu 7 ajouts à notre li ste initi ale, 14 indicateurs 
cités par tous les répondants, Il par trois répondants sur quatre, 9 par la moitié des 
répondants et 13 mentionnés qu 'une seule fo is. Nous pouvons aussi déjà remarquer qu'il y a 
une prédominance pour l'utilisation d'indicateurs avec une perspective opérationnelle alors 
qu'il y a une fa ib le utilisation des indicateurs sociaux. Au total, 40 indicateurs de la liste de 56 
ont été sélectionnés par les répondants. À cela s'aj outent les 7 nouveaux indicateurs, ce qui 
totalise 47 indicateurs qui peuvent servir à la perfo rmance du processus de recrutement 
spécifique de ABCD. Nous présentons la li ste de tous les indicateurs cités en appendice B. 
Un code a été attribué pour chaque indicateur. Ceux commençant par la lettre F sont de la 
perspective fi nancière, par la lettre 0 de la perspective opérationnelle et par la lettre S de la 
perspective sociale. Nous avons mi s en gris les indicateurs qui ava ient été ajoutés par les 
répondants en appendice B. Ce fa isant, ces indicateurs n'apparaissent qu'une seule fo is dans 
la plupart des cas. Cela s'explique par le fait que les autres répondants n'ont pas pensé nous 
les mentionner lors des entrevues. Nous pouvons éga lement voir la note d'importance que les 
répondants accordent à l'indicateur en plus de nous indiquer combien de fo is il a été cité. 
Lorsque les notes divergeaient de plus d'un point de di fférence pour au moins un des 
répondants, nous avons mi s la moyenne des résultats en gras et caractères oulignés. Cela 
s'est produit à douze reprises. Cela indique que pour ces indicateurs, l'importance attribuée 
est différemment perçue par au moin s deux candidats sur quatre. 
À la di fférence de l'étude de Uwizeyemungu (2008) où les IPs étaient choisis par un seul 
répondant, so it un gestionnaire, nous avons opté pour une moyenne entre quatre répondants 
du Service de recrutement, soit la gestionnaire et tro is de ses employés. Cela nous a permi s 
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de prendre en compte les divers points de vue de ce groupe d'employés. Par conséquent, 
lorsque nous avons posé des questions sur l'importance re lative des IPs ou de certa ins effets, 
des données différentes appara issaient. Par exemple, un répondant pouvait attribuer une 
importa nce de 2 à un IP donné a lors qu'un autre donnait 3. Nous avons donc fait la moyenne 
de ces ré-sultats . De plus, pour facilit~r l'analyse de l'importance re lative des IPs, nous avons 
arrondi les moyennes des résultats. Par exemple, s i une note moyenne est de 4,5, nous l'avons 
arrondi à 5 a lors qu'une moyenne de 4,33 éta it arrondie à 4. Cela nous a permis de les trier 
selon les cinq classes du guide d'entrevue qualifiant un indi cateur de peu important (1 ), 
passablement important (2), impo rtant (3), très important (4) ou critique (5). 
Pour la perspective financière, nous remarquons qu'il n'y a qu 'un indicateur qui a été perçu 
comme étant important (3), so it l' indi cateur mesurant la performance des emp loyés par source 
de recrutement. Les onze autres indicateurs ont une note moyenne variant entre 4 et 5, ce qui 
sign ifie qu'il s'agit d'indicateurs perçus comme étant très importants ou critiques . Pour la 
perspective opérationnelle, il y a deux indicateurs perçus comme étant passablement 
important (2), quatre comme étant importants (3), neuf comme étant très importants (4) et 
onze comme étant critiques (5). Q uant à la perspective socia le, il y a un i11di cateur perçu 
comme important (3), so it l'indicateur mesurant le taux de roulement par source de 
recru tement, deux indi cateurs comme très importants (4) et s ix comme crit iques (5) . 
Nous avons déj à souligné dans la cadre théorique l'impo11ance d'avo ir suffisamment 
d'indicateurs de performance, tout en s'assurant de ne pas en avo ir trop. Comme nous avons 
recueilli 47 indicateurs, nous avons d û réd uire cette li ste. Nous avons donc fa it une sélect ion 
se lon deux cri tères. Les IPs sé lectionnés devaient donc avo ir été c ités par au moins deux 
répondants sur quatre, en plus d'avo ir une moyenne d'importance re lative d'au mo ins 4/5. 
Cela nous a ramené à un nombre de 27 IPs, so it 10 indicateurs fi nanciers, 11 indicateurs 
opérationnels et 6 indicateurs sociaux. Nous avons enlevé un indicateur suite à la deuxième 
vague d'entrevues étant donné que les répondants nous ont s ignifié que celui-c i éta it mo ins 
pe1i inent après mûres réfl exions. Le total d'indicateurs retenus est donc de 26 et il s sont 
présentés à la figure 5 .1 . 
PERSPECTIVE FINA.NCIÈRE 
F 1) . Coût total pour le processus de recrutement 
F2). Coût total par embauche 
F3). Budget du recrutement 1 coût réel de 
recrutement 
F4). Coût du taux de roulement 
F5). Coût du recrutement par source de 
recrutement 
F6). Coût des différentes sources de recrutement 
F7). Coût par candidats attirês 
F8). Coût du recrutement par position 
F9). Rendement des personnes recrutees au cours 
des 6 à 12 mois qui suivent leur embauche 
Fll). Pourcentage de nouveaux embauchés qui 
ont une preruière évaluation de la. performance 
qui est satisfaisante 
PERSPECTIVE OPÉRATIONNELLE 
01). Nombre de remplac-ement, tau,, de 
remplac-ement 
0 2). Nombre d'embauches d'employés à temp; 
c-omplets 
03). Nombre d'embauches 
0 5). Pourcentage de candidatures montrant une 
bonne adequation entre les compétences du 
candidat et les exigences du poste 
06). Delai entre la demande d'embauche et 
l'embauche 
07). Satisfaction interne des clients pour le 
processus de recrutement 
0 12). Nombre de visites du site Internet 
014). Nombre d'embauchés / nombre de 
candidats 
01 7). Nombre de progranunes publicitaires mis 
en place pour le recrutement 
0 23). Proportion des candidats qui acceptent 
l'offre d'emploi 
PERSPECTN E SOCIALE 
Sl ). Taux de roul emen t des personnes recrutées 
au bout de 6 à 12 mois 
S2). Nombre d'embauch es référés par les 
employ és 
S3). Procédure de recrutement connue de tous 
S4). Procédure de recrutement perçue comme 
égalitaire 
S6). Tau, de roulement par catégori e d'emploi 
S7). Satisfaction p our les candidats 
Figure S.llndicateurs de perfo rmances retenus selon les tro is perspectives. 
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La directrice du recrutement nous a éga lement aidés à établir les liens entre les divers IPs. 
Ces 35 liens apparaissent à la fi gure 5.2. Ces liens sont parfo is pos iti fs (lignes pl eines), tantôt 
négati fs ( lignes avec tirets) . Les IPs sont placés selon qu'il s mesurent une des troi s 
perspectives soit fi nancière, opérationne lle ou sociale. Cet exercice nous a ide à vo ir les 
diverses influences qui existent entre les IPs. Nous all ons maintenant appliquer les IPs au 
processus de recrutement et de sélecti on de ABCD. 
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5. 1.2 Indicateurs appliqués aux sous-processus et activités affectés 
Afi n de compléter l'étape 3, nous a llons lier les IPs avec les sous-processus et activités 
qu'il s influencent. Prem ièrement, nous avons div isé les deux sous-processus en deux 
graphiques où sont comprises leurs diverses activ ités respectives. Dans la méthodologie 
développée par Uwizeyemungu (2008), il faut employer des indicateurs qui sont locaux, soit 
li és au processus, et globaux, so it li és à l'organisation. Étant donné que nous étudions la 
perfo rmance d'un processus et non pas celle de l'entreprise, les deux types d'ind icateurs se 
défmissent différemment. Dans les fi gures plus bas sont présentés des groupes d'IPs servant à 
mesurer la performance du processus de recrutement en entier (globaux) a ins i que les 
indicateurs mesurant certa ines activi tés spécifiques ( locaux). Auss i, nous pouvons voir que ce 
ne sont pas toutes les activ ités ou sous-processus qui ont des indi cateurs permettan t de 
mes urer leur performa nce. Par exemple, dans Je sous-processus de recherche, il n'y a aucun 
indicateur pour l'activ ité de préqualification et de qualification. Cela peut être dû à une 
di ffic ulté de mesurer des tâches plus intangibl es et donc diffi cilement mesurables en terme 
quantitatif(Rie l, 1998, Ryan et a l. , 2000). Nous pouvons auss i penser qu ' il faut des efforts de 
réflexion afin de trouver des indicateurs appropriés. 
Dans la fi gure 5.3, so it le sous-processus de recherche, les répondants ont va lidé le groupe 
d'IPs qui servait à mesurer la performance des activ ités comprises dans la recherche et la 
réception de nouvelles candidatures (IP.). Il en va de même pour le sous-processus de 
réponse à une demande dans la figure 5.4, où il y a eu validation des IPs servant à mesurer la 
perfo rmance de la sé lection des candidats (IPb), de l'étape de l'offre au candidat (IPc), de 
l'étape du close (IPct) ains i que du sous-processus lui-même (IPsp). La forme octogonale 
encadrée d'une ligne po int illée apparai ssant dans les deux fi gures souligne la présence d'IPs 
servant à mesurer la perfo rmance du processus complet de recrutement et de sé lection (IPp) . 
Les fPs composant les divers groupes, so it IPa, IPb, IPc, IPct, IPsp et IPp sont présentés à la 
fi gure 5.5. Grâce à ces tro is fi gures, nous pouvons donc vo ir les IPs va lidés par les 
répondants se lon les parties de la performance du processus ou du processus entier qu'il s 
servent à mesurer. Par exemple, l'indicateur Fl , so it le coût tota l pour le processus, fa it pa rtie 
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du groupe IPp, c'est-à-dire qu'il sert à mesurer une partie de la performance g lobale du 
processus de recrutement, alors que l'indicateur 05, soit Je pourcentage de candidatures 
montant une bonne adéquati on entre les compétences et les exigences du poste, fa it partie du 
groupe IPb, c'est-à-dire qu'il sert à mesurer une partie de la perfo rmance de l'activité de 
sélection des candidats. Nous rappelons que les quatre répondants ont validé unanimement 
les IPs contenus pour chaque processus, sous-processus et activité présentés dans les fi gu res 
qui suivent. 
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Figure 5.5 Ind icateurs de performance selon le processus, sous-processus et activités. 
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Nous a llons entamer la quatrième étape de la méthodologie d'évaluat ion dans les 
prochaines lignes. 
5.2 Les sous-processus et activités affectés d irectement et ind irectement par le SIGRH 
Les répondants nous ont permis de déterminer quels éta ie nt les sous-processus et les 
activ ités du recrutement qui pouvaient être influencés par l'utili sation du SIGRH. E n 
appendice G sont présentés les résul tats complets et déta illés qui sont resso1tis des deux 
entrevues. Nous avons résumé la faço n dont le SIGRH pouvait affecter les sous-processus et 
les activités aux yeux des répondants et avons indiqué pour chacun d'eux s'i ls perceva ient une 
influence directe (D), indirecte (I) ou bien aucune infl uence (X). Il n'y a que deux activ ités 
qui ne sont pas affectées par l'utilisation du SIGRH selon les répondants, so it la clarifica tion 
de la demande (2 .2) et la priori sation (2.4). E n effet, ces deux activ ités sont réa lisées sans le 
SIGRH selon eux, d'où l'absence d'impact. 
La perception quant à la nature de l'effet (D, l ou X) a vari é en fo ncti on de divers facteurs. 
Nous avons déterminé ces facteurs en ana lysant les activités des sous-processus et activ ités 
où les réponses divergea ient afi n de mi eux comprendre les diffé rents points de vue. Nous 
avons donc remarqué que la perception de cette nature varie en fo nction de l'importance 
accordée à l'info rmation fo urnie par le système, à la compréhens ion de l'act iv ité, so it ce que 
ça englobe ou exclu, des responsabili tés du répondant et du niveau d'utili sat ion du SIGRH. 
Par exemple, un répondant a pu répondre qu'un effet été indirect s'il a perçu que l'info rmation 
offerte par le système n'était pas critique. Tl en va de même lorsqu'un répondant trouvait que 
pour une activ ité, il utili sa it très peu le SIGRH. Ceci explique donc pourquoi certa ins effets 
ont été qualifiés di fféremment. Ma lgré tout, dans 50 % des cas, les répondants ava ient la 
même percepti on, dans 45 % des cas, tro is répondants ava ient une même perception et dans 
5 % des cas, soit une seule acti vité, les réponses étaient très divergentes, so it à l'étape de 
qualification de la demande (2.3) . Nous pouvons donc dire que 95 % du temps, il y ava it une 
fo rte tendance vers une réponse unanime. 
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Comme le recommande Uwizeyemungu (2008), nous avons également considéré les 
attentes et effets potentiels traités préalablement. Dans le chapitre IV, nous en avions 
détaillés neuf au tableau 4.5. Nous avons remarqué que toutes les attentes se sont retrouvées 
dans les effets du SIGRH sur le processus du recrutement et de sélection, même si certaines 
attentes n'avaient pas été entièrement comb lées, par exemple, le potentiel de regroupement 
de l'information qui ava it eu une note de réalisation moyenne de 115. De plus, si les 
améliorations traitées au tableau 4.6 du chapitre IV viennent à être app liquées, cela aura une 
incidence sur la méthodologie d'évaluation, car ce1tai ns effets pourraient ne plus se fa ire 
ressentir. Par exemple, certains répondants souhaitaient l'ajout de champs ob ligatoires leur 
servant à éviter de fâcheux oublis. Cette amélioration aurait un effet direct sur le potentiel de 
diminution des erreurs humaines que nous avons répertorié comme étant un effet du SIGRH. 
Nous détaillons ces effets dans la prochaine sect ion. 
5.3 Les effets du SIGRH sur l'ensemble du processus affecté 
Les deux vagues d'entrevues nous ont permis de c lasser les divers effets que pouvait avoir 
le SIGRH sur le processus du recrutement. Comme nous l'avions mentionné dans le cadre 
théorique, ces effets sont de trois ordres soit automationnels, informationnels ai nsi que 
transformationnels (Zuboff, 1995, Mooney et a l. , 1996). Ces derniers apparaissent dans le 
tableau 5.2. Nous allons donc voir les effets que peut engendrer l'utilisation du SIGRH sur la 
performance du recrutement et de la sélection chez ABCD. Ces effets viennent répondre à 
notre objectif de c larification des mécanismes par lesquels le potentiel du SIGRH peut 
ajouter de la va leur au processus de recrutement et de sélection. Nous allons maintenant 
détailler chaque effet relaté par les répondants . Nous allons tout d'abord décrire les effets en 
question pour ensuite faire des liens avec la littérature scientifique, si liens il y a. 
Tableau 5.2 
L iste des effets automationnels, info rmationnels et transformationnels 
Effets automationnels 
Augmentation de l'effi cacité et de la rapidité du processus 
Réduction des coûts engendrés par le processus 
Standardi sat ion et fac ili tation du processus ( iJ1cluant diminu tion des 
erreurs humaines) 
Meilleur suiv i auprès des candidats 
Effets informationnels 
Informations plus valides, plus riches et plus access ibles 
Amélioration des recherches cibl ées et filtrées dans un bass in de 
candidats 
Amélioration du processus de prise de déc ision 
Augmentation de l'échange d'informations et de la cohésion de groupe 
Effets transformationnels 
Responsabil isatio n des employés 
Amé li oration de la pos ition concurrentie lle 
5.3 .1 Effets automationnels 
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Nous a llons commencer par décrire les effets automationnels afin de fac iliter leur 
compréhension. Comme mentionné dans le cadre théorique, les effets automationnels sont : 
« le rempl acement de l'effort et de la compétence humain e avec la techno logie qui permet 
l'exécut ion du même processus à mo indre coût et avec plus de contrô le et de 
continuité45 (Zuboff, 1995, p. 8). » Tout d'abord, l'utilisation du SIGRH permet d'augmenter 
l'effi cac ité et la rapidité du processus. Le SIGRH permet donc d'év iter de répéter des 
acti v ités qui ont déj à été exécutées en plus d'épargner du temps au Service de recrutement 
dans l'exécution de ce1taines tâches. Plusieurs études sc ientifiques vont dans le même sens 
que ce résultat. Lori et Elaine (2002) ont démontré que l'utili sation des SIGRH pouva it 
réduire le déla i de recrutement d'environ 66 %, ce qui est lo in d'être négligeable. Johnson et 
45 Traduction libre de : « The aim is to replace hu man effort and ski li wi th a technology th at en ab les the same processes to be 
performed at less cosl and with more control and continuity. » 
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Gueutal (201 2) et Beadles, Lowery et Jolms (2005) ont aussi montré que des SIGRH bien 
util isés pouvaient rendre la fo nction RH plus efficace. 
E n fa it, supposons que j e vais sur Linked-in et que j e fa is une recherche par mot-clé et que 
j e trouve un candidat qui me semble intéressant, donc je vais vo ir dans notre système à 
nous si on connait déjà cette personne- là. Donc, si j 'avais pas ce système-là, je ri squerais 
de fa ire certa ines démarches en double, donc ça affecterait énormément mon efficacité 
(répondant <D). 
Ben, ça te permet de déterminer, est-ce que oui je vais de l'avant? C'est une question 
d'efficacité encore là (répondant .0.)! 
Encore là, c'est l'efficacité, s i Madame X n'est pas là et que Madame Y veut appe ler 
quelqu'un, là e lle a les notes live, directe. T u n'as pas beso in de courir après des papiers ou 
à le rerencontrer (répondant Q). 
C'est vrai ment dans un souc i de rapidité. Quand on a beso in de répondre à une demande, 
justement où on est en compétition. Par exemple, il y a une banque qui nous envo i une 
demande, mais e lle l'envo i à 10 fi rmes de serv ice-conse il a lors on veut vraiment être 
rapide pour rejo indre le plus de gens poss ible, donc on va aller chercher dans notre 
système qui sont les chargés de projet X, par exemple, et on est capable de leur envoyer 
un courrie l. Donc dans 1 0 min utes on va avo ir rej o int 310 personnes, par exemple. Donc, 
par un souci de rapidité et de bien cibler. C'est essentiel sinon on meurt (répondan t <D) ! 
L'utilisation du SIGRH permet auss i de réduire cettains coûts engendrés par le processus. 
Deux exemples ont été fo urnis par les répondants, soit la réduction de l'utilisation de pap ier 
a ins i que les coûts attribués au sa laire des candidats , vu qu ' ils peuvent fa ire plus d' activ ités 
en moins de temps. Autrement dit, l'entreprise ABCD utili se mo ins de papier, donc il s 
réduisent leurs coûts en matière de budget a lloué aux fo urnitures de bureau. En outre, 
l'uti 1 isation du système permet au Service de recrutement de vérifier les anciens salaires 
offetts à leurs candidats. De cette façon, un candidat ayant déj à travaillé pour eux aura moins 
tendance à fa ire de la surenchère au niveau de son sala ire, si l'entreprise a un accès fa ci le à 
cette info rmation. Ce fa isant, il s peuvent payer leurs candidats le sa la ire préalablement 
convenu sans prendre le risque que celui-c i exige un salaire beaucoup trop élevé, en 
comparaison avec celui qu ' ABCD lui offrait dans un contrat antérieur. E ncore une fo is, 
diverses études viennent soutenir ce résul tat. Beadles et a l. (2005) et Lori et a l. (2002) sont 
arrivés aux mêmes conc lusions quant à la réduction des coûts grâce aux SIGRH. Lori et a l. 
(2002) ont même démontré que le potentiel de cette réduction pouvait a ller j usqu'à 90 %. 
152 
Ça sauve des arbres aussi, c'est fo u tout le papier qu'on sauve (répondant L:). 
E n fa it c'est que la plupart du temps, j e dirais pas dans 100 % des cas, mais dans presque, 
on l'indique et ça a un impact parce que si plus tard dans 6 mois, ou dans 1 an, s i on a une 
autre demande pour le même client, par exemple, ben c'est impo1iant qu'on sache qu'on lui 
a fait w1e offre et qt:e ça iui convient. Supposons qu'on lui offre 50 000 $et qu'un an après 
le candidat nous demande 95 000 $, ça va nous permettre de voir l'historique (répondant 
<D). 
En outre, le système permet la standardisation et la fac ilitation du processus. Cela se 
traduit également en diminution des erreurs huma ines vu qu'il y a une seule et unique façon 
de procéder. Cet effet leur permet d'ailleurs de fo rmer leur personne l en fonction de leurs 
standards d'utili sation. Les SIGRH offrent donc un portra it clair de l'information contenu 
dans l'outil permettant de structurer le processus RH (Lengnick-Hall et Lengnick-Hall , 2006), 
dans le cas de ABCD, il s'agit donc du processus de recrutement et de sé lection. 
T u as beso in d'un système comme ce lui-là quand tu commences à être plus que deux 
personnes . Si on éta it juste deux, on pourrait avo ir des li stes. Mais à partir du moment que 
tu as plus qu ' une personne, là tu as besoin d'un système unifo rmi sé, access ibl e à tous pour 
qu'on mette toute l'information dedans et que ça ne se perde pas. Tu vo is, moi ton point 
que j'a ime beaucoup, c'est la centra lisation. Ça force les gens à trava iller dans le même 
système, donc y'a du monde des fois dans mon équipe qui ont des manières manuelles, il s 
se fo nt des post-il, il y a un code dans lequel il s se comprennent. La centra lisation, c'est il 
y a un outil, tout le monde l'utili se de la même faço n, on forme tout le monde sur c'est 
quo i les codes, dans quel sens on met de l'info rmati on .... ( répondant L:). 
Q ui plus est, le SIGRH a comme effet d'offrir un meilleur suivi auprès des candidats, so it 
en faisant des rappels automatiques sur demande et à la date souhaitée. Par exemple, si un 
membre du Serv ice de recrutement dés ire fa ire un suiv i pour les disponibilités d'un candidat, 
il n'aura qu'à entrer les info rmations nécessaires dans l'outil et le reste se fera 
automatiquement. Cela leur permet donc de pouvo ir entrer en contact avec les candidats au 
moment opportun et d'avo ir de l'information utile pour le suiv i. Les SIGRH permettent donc 
de redéployer un processus RH bien précis de faço n plus optimale (Beckers et Bsat, 2002). 
Ça a un impact direct direct, c'est notre source pour a ller vo ir. Pour premièrement qu'on 
se mette des dates de rappe l. Si la personne me dit qu'e lle n'est pas disponible 
présentement, mais qu'e lle le sera en avril prochain, je va is me mettre un pop-up qui va 
m'av iser un peu avant d'entrer e n communication avec (répondant cD). 
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Moi j e dira is directe parce qu'on a une faço n de fa ire dans notre système, on va cocher une 
date où il faut rappeler tell e personne dans 6 mois, ben moi j e n'aurais plus à m'en 
préoccuper parce que je vais avo ir une notification dans 6 mois qui va m'arriver par 
courriel. Pour les suiv is, mo i j e l'utilise autant pour des fo is, c'est moi qui les mets pour les 
suiv is de disponibilités ou les suiv is de fin de mandats (répondant Q). 
Souvent, ça nous permet en plus de fa ire des suiv is de di sponibilités. J'entre dans mon 
système di sponible à telle date, donc j e sais qu'à ce moment-l à, il y a un pop-up qui va me 
dire à cette date-là : « A ille, appell e-le ! Il est supposé être disponible (répondant Q) ». 
J'a i beso in de savo ir si ma collègue a appelé te lle personne, quand e lle lui a parlé la 
dernière fo is. C'est important qu'on garde le suiv i. Il faut marquer des notes, c'est super 
important (répondant \P). 
5.3 .2 Effets info rmationnels 
Les effets informati onnels quant à eux permettent de « capturer cet aspect de la 
technologie qui peut inc lure, mais auss i outrepasse l'impact automationne l46 (Zuboff, 1995, p. 
8). » Ces effets proviennent principalement des capacités des TI à co ll ecter, conserver, tra iter 
et di ffuser de l'info rmation (Zuboff, 1995 ). Ces derniers sont au nombre de quatre chez 
ABCD. Premi èrement, les répondants ont mentionné que grâce au SIGRH, les info rmations 
qu'il s détiennent sont plus va lides, plus riches et plus access ibles . Le système leur permet 
d'avo ir accès aux prises de notes de leurs co llègues en plus des leurs, et permet de v isua liser 
les info rmations qu'il s ont beso in directement sur leur poste de trava il. En outre, leur outil 
rend possible l'accès aux données hi storiques concernant les candidats et les renseignements 
sur ces derniers peuvent être directement liés aux demandes des c lients. L'effet d'amélioration 
de la quali té des données a d'a illeurs été démontré par divers auteurs (Beckers et a l. , 2002, 
Lengni ck-Ha ll et a l. , 2006, Awazu et Desouza, 2003, Ba li , 2001 ) . 
Si la personne est là, il y a déj à des notes à son suj et, donc ça nous donne des indications 
sur ce que la personne fa it dans son hi storique (répondant <D) . 
46 Traduction li bre de : « Il is mean l lo capture thal aspect of thi s lechnology th at rnay include but al so go beyond 
automati on. » 
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Alors là, oui, j e dirais un impact direct parce que oui une fo is qu'on le dépose au c lient, on 
l'indique, on le met en lien avec la demande comme te l (répond ant <t>). 
On a les numéros de téléphone, les courriels, on leu r envo ie la description du poste, on 
met des notes dans le système (répondant 'P). 
Ce que j'a ime beaucoup, c'est que tu entres dans le doss ier dt. candidat et tu vo is au bas de 
la page même tous les commentaires qui sont entrés. Normalement dans les autres 
systèmes que j'avais, fa llait que tu ailles dans les conversati ons ... alors que là, nous c'est 
comme un texte qu'on écrit un à la suite de l'autre, tu écri s la date tout de suite et là, tu 
écri s la conversation que tu viens d'avo ir. Ça, j e trouve ça le fun. C'est que tu vo is tout de 
suite les communications qui ont été fa ites du cand idat dans la première page (répondant 
'P). 
Il a également été fa it mention de l'amé li oration des recherches ciblées et filtrées dans un 
bassin de candidats. Cet effet se fa it sentir dès l'entrevue avec le candidat, où les membres de 
l'équipe peuvent commencer à indiquer des spécifications sur ce dernier à même l'outil. Cet 
effet les rend auss i plus effi caces et plus rapides dans le process us de recherche de candidats. 
Le SIGRH va auss i maintenir et permettre l'a limentation d'un bass in de candidats. Ce bass in 
aura donc l'avantage de conserver toutes les informations utiles sur les candidats déjà 
contactés ou ayant un contrat. Sans le système, ce bass in ne pourrait pas exister. Cet effet est 
étroitement li é au précédent, so it à l'access ibilité de l'info rmation, et est appuyé par les 
mêmes auteurs, ma is nous avons chois i de les séparer, car les répondants percevaient les 
recherches poss ibl es plutôt comme l'appari tion d'une nouve lle fonctionnalité plutôt qu'un 
simple effet d'access ibilité. 
En fait, supposons que j e va is sur Linked-in et que je fa is une recherche par mot-clé et que 
j e trouve un candidat qui me semble intéressant, donc j e va is vo ir dans notre système à 
nous si on connaît déjà cette personne-l à (répondant <t>). 
C'est ton bassi n. Sinon, tu vas chercher ton monde comment (répondant Q)? 
Oui , parce que s i moi par exempl e, j e cherche, j e sais pas mo i un titre de candidat préc is, 
ben j 'ai besoin de savoir .. . je vais a ll er vo ir dans le système s'il est là, s' il existe, donc si 
j e vois qu 'il a déjà un contrat qui a été s igné je va is pas a ller le so llic iter (répondant <t>). 
Tu as les attentes salariales, ce qui est entré dans le système directement. .. pour prendre 
des notes. Je rentre tout. Mettons j e rencontre un chargé de proj et en développement, mais 
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il est aussi un chargé de proj et infra, ben j e va is aller cliquer «chargé de projet infra » et 
«chargé de proj et en développement » en même temps en entrevue (répondant 'P) . 
Une caractér istique qui est essentielle, c'est notre outil de recherche. Moi, j e dois être 
capable d'avoir un outil qui va être capable, si j'entre un mot-c lé, de me sortir tous les CV 
qui ont ce mot-c lé-là dedans. Ça c'est essentiel, c'est critique aussi, parce que quand j'ai 
une demande, encore là faut que j'y réponde le mieux possible et rechercher par mot-clé, 
ça me permet d'être plus près de trouver des gens rapidement qui ont ces mots c lés là 
(répondant 'P) . 
Après c'est la nomenc lature qu'on a développée pour catégoriser les candidats, donc mo i je 
les catégori se selon le type d'emploi qu'il s occupent... et se lon le ti tre que je lui donne j e 
peux faire des recherches ciblées jus te dans cette catégorie- là (répondant L:). 
L'avant-dernier effet infonnationnel est l'amélioration du processus de prise de décision. 
Effectivement, l'out il va être utile pour la consultation lors d'activ ités nécessitant par exemple 
une présélection de candidat. Il va justement donner de l'information pouvant éc la irer les 
membres du Serv ice de recrutement dans des choix plus appropriés. Johnson et a l. (201 2) ont 
d'ailleurs démontré que les TI permetta ient de rendre plus efficace le processus de pri se de 
décis ion. Kovach et Carthcart (1 999) ont fa it la même démonstration plus précisément pour 
le SIGRH. Ils ont toutefo is rappe lé que l'amélioration se fa it à condition d'ut iliser 
l'information contenue dans le système de façon adéquate so it en portant une attent ion à 
divers facteurs : le moment opportun, la quantité d'info rmation suffisante et le type de 
co llecte de données (Kovach et a l. , l 999, p. 279). 
On peut a ller le consulter pour aider justement à cho is ir et à prendre une déc is ion 
(répondant <l>) . 
On utilise le système pour la présélection, on regarde le CV, ça, son CV, on va le chercher 
dans le système. Tu compares la demande avec son CV qui sont les deux dans le système 
(répondant ':P). 
Le SIGRH a pour effet d'augmenter l'échange d'info rmations et donc la cohés ion de 
groupe. Mani festement, l'o util rend possibles l'envoi mass if de courriels et la d ivul gat ion 
simul tanée d'info rmations. Cet effet concerne autant les membres de l'éq uipe du recrutement 
que l'échange qu'il y a avec les candidats. Les SJGRH permettent donc d'augmenter la 
communicat ion entre les membres de l'équipe (Awazu et Desouza, 2003, Bali , 2001 ). 
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Ça va arriver qu'on va utili ser justement notre système pour envoyer un courrïel massif, 
mettons à tous ceux qui ont le profi l de chargé de projet (répondant <I>). 
Le fait qu'on puisse envoyer un courrïel mass if, qu'on ne soit pas obligé d'envoyer un 
courrïel à la fo is, maïs qu'une fois qu'on a fi ltré en une seule étape, qu'on pui sse envoyer 
un courriel à tous ces gens-là (répondant <I>). 
Ce qui est le fon , c'est quand tu déposes un candidat officie llement, tu reçois un courriel 
auss i. Ça peut être lourd , ma is c'est pratique quand même auss i parce que l'autre personne 
qui fa it le CV a la confi rmation par co urrie l qu'on dépose ce candidat-l à. Donc, il faut 
quand même se parler un peu (répondant "P). 
C'est qu'on voit la confirmation que le candidat est déposé offi cie llement dedans, donc 
tout le monde y a accès, tout le monde est informé du dépôt de la candidature (répondant 
\l'). 
M oi j'aime bien l'aspect de pouvo ir envoyer à plusieurs candidats en même temps 
présélection nés, par exemple les opportunités. On cherche un chef de proj et infras tructure, 
bien on va cocher « chef de proj et infrastructure» et un courriel que je compose est 
envoyé à tous ces gens-là. Je peux enlever des personnes, en remettre si parfo is j e sa is 
qu 'il s sont en mandat, mais ça envo i de façon mass ive à plusieurs candidats en même 
temps, ce qui fa it qu'il s peuvent nous répondre et on peut trouver plus fac ilement, parce 
que tu atte ints plus de monde en même temps. La rapidité .. . et des fo is on est les premiers 
à leur avo ir dit (répondant D). 
La troisième affaire qui est la plus importante, c'est la capac ité d'envoyer des mails 
groupés, ciblés et c'est comme confidentie l. J'envo ie donc un seul courrïel à tout le monde. 
Ça me sauve énormément de temps (répondant 2:). 
5.3 .3 Effets transformationne ls 
Notre dernière catégorie cont ient les effets transformationnels. Ces derniers réfèrent « à la 
valeur dérivée de la capac ité des Tl à fac ili ter et à soutenir les processus d'innovation et de 
transformation47 (Mooney et a l. , 1996, p. 74). » Tout d'abord , le SIGRH augmente la 
responsabilï sation des employés du Servi ce de recrutement. Le système rend poss ible 
l'émergence d'une structure de trava il que les empl oyés doivent maîtri ser afin de réa li ser leurs 
activ ités. Nos résultats vont donc dans le même sens que ce qu'ava ient supposé Remeny i, 
Money et Twite (199 1) et Zuboff ( 1988) et que ce qu'a démontré Normalinï , Ramayah et 
"' Traduction libre de: « Third, transfonnational effects re fer to the value deriv ing from IT's ab ili ty to facili tate and support 
process innovation and transformation. » 
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Kurnia (20 12), so it que l'utilisation intensive des SIG RH rendait les profess ionnels RH plus 
autonomes. 
Ça te fo rce à avoir un cadre, à être organisé ... ça les a ide (répondant L). 
En outre, l'outil va améliorer la position concurrentie lle de ABCD de diverses faço ns, soit 
en leur permettant de rester perfo rmants et compétiti fs. Nous pourrions également di re que 
certa ins effets susmentionnés viennent renforcer ce dernier. Par exempl e, le fa it d'être plus 
rapide dans leurs activités leur permet de répond re aux demandes des c lients en moins de 
temps que certains de leurs concurrents. Targowski et Deshpande (200 1) ava ient d'a illeurs 
suggéré que les entreprises utili sant les TI pour supporter la fonction RH auraient un 
avantage cons idérabl e sur ses compéti teurs qui ne l'utili sent pas, ce que Beckers et a l. (2002) 
ont ensui te démontré. E n effet, il s ont démontré que l'u tilisation des SIGRI-1 permettait 
d'améliorer les opérations RH, ce qui condui t d irectement à l'augmentation de la 
compétitivité d'une firme (Beckers et al. , 2002). 
Le nerf de la guerre, depui s tantôt et j e pense que je vais le répéter souvent, c'est la 
proactiv ité, pis c'est d'être une coche en avant de la compétition, une coche en avant des 
beso in s des c lients et d'être toujours à l'avant, donc év idemment si j'a i un système qui est 
perfo rmant, c'est c lair que j 'a i un ga in fac ile à prouver (répondant L). 
Pour nous, si tu n'as pas un système co mme ce lui-là, tu n'es pas compétitif sur le marché 
et tu n'es pas capable d'avo ir un système perfo rmant pour trouver les me ill eurs 
candidats ... Si ce système-l à plante, on est mort. Pour prouver le po in t qu'un système des 
RH est en li en direct avec les besoins d'affa ires d'une entrepri se, tu as la bonne entreprise, 
ça, c'est cla ir clair c lair c la ir (répondant L). 
T u peux pas te permettre d'avo ir un système moin s bon que les autres (répondant L). 
Les effets ayant tous été décri ts a ins i que comparés à des études sc ientifi ques, nous 
devons donc les li er aux IPs. 
5.4 L iens entre les effets et les indicateurs de performance 
Nous sommes main tenant rendus à l'étape 5 et 6 de la méthodologie d'évaluation, soit à 
fa ire le li en entre les effets et les indicateurs de perfo rmance décrits dans les sections 
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précédentes et à déterminer le niveau d'impact de ces liens, te l que le propose 
Uwizeyemun gu (2008, p. 287). Nous avons donc suivi le modèle de tableau de 
Uwizeyemungu et a l. (2010, p . 35) qui permet de regrouper les divers effets des SIGRH 
selon les IPs qu'il s influencent . Nous avons analysé chaque effet observé en lien avec les 
indicateurs pour détermit~er s' il y ava it influence ou non. Tous les liens présentés dans le 
tableau 5.3. o nt été va lidés pa r les 4 répondants. A u tota l, il y a 15 différents indicateurs sur 
notre li ste de 26 qui sont infl uencés par les effets du SIGRH et il y a 30 couples d'effet-IP. 
Une fo is que le répondant ava it va lidé l'effet, no us lui avons demandé de déterminer le 
niveau d'impo rtance de la variation dans la mesure de I' JP se lon que le niveau est fa ible (1 ), 
moyen (2) ou fo rt (3). Nous avons calculé la moyenne des résultats afi n d'avo ir une seu le 
note dans le tableau 5.3, et ce, pour chaque impact. S i nous comparons les résultats des 
répondants, nous pouvons remarquer que dans 9 couples d'effet-IF sur 30, les répondants 
éta ient unanimes sur une même note, dans 11 couples d'effet-IF sur 30, la vari ation entre les 
réponses n'éta it que de 1 po in t seulement et que dans l 0 couples d'effet-IP sur 30, les 
réponses pouvaient va ri er jusqu'à 2 points d'écart. Il y a 11 effets au niveau automati onnel, 
15 effets au niveau info rmationne l a insi que 4 effets au niveau transformationne l. Les li ens 
présentés dans le tableau 5.3 v iennent compléter la répo nse à l'un de nos objectifs de 
recherche qui éta it de c larifi er les mécanismes par lesquels le potentie l des SJGRH peut 
aj outer de la va leur au processus et recrutement et de sé lection. 
Nous avons donc traduit l'importance re lati ve des lPs dans la co lo1111e «a» et le degré 
d'influence de l'indicateur engend ré par l'effet du SIGRH dans la co lonne « b ». U ne fo is 
toutes les données inscrites dans le tableau pour chaque couple d'effet-IF, nous avons 
multiplié la moyenne d'impotiance re lative (a) par la moyenne du degré d'influence de 
l'indi cateur engendré par l'effet SJGRH (b) afin d'arri ver à quantifier l' impact rée l de chaque 
couple. Nous avons ensuite additionné les notes de chaque impact et nous sommes arri vés à 
un score fina l de 350,87 . Ce chi ffre à lui seul est lo in de nous serv ir, il faut donc continuer 
les ca lcul s. Afin de mesurer le potentie l g lobal des effets du SIGRH, nous avons multiplié 
chaque importance re lati ve (a) par un degré d'influence max imal (B) de 3. A insi, le potentie l 
d'impact du SIGRH de ABCD est de 423,48. L 'entrepri se ABCD a donc une note de 350,57 
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points sur un tota l poss ible de 423,48 po ints. Si on le ramène sur 5, cela donne 4,14/5, ce qui 
représente une contri bution importante du SIGRH sur la performance du processus de 
recrutement et de la sé lection. N o us avons attribué à chaq ue l ien un numéro en ordre 
croissante dans la co lonne« i ». 
EFFETS DU 
SIG RH 
Automation-
nefs 
Tablea u 5.3 
L iste des effets du SIGRH et de leur impact sur les divers lPs 
1 ndicateu rs influencés 
Augmentation 
de l'efficacité 
et rapidité du 
processus 
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Tableau 5.3 (suite) 
Liste des effets du SIGRH et de leur impact su r les divers IPs 
Information- Indicateurs influencés 
nels 
Amélioration elu 
processus de 
prise de décis ion 
Fil).% de nouveaux embauchés qui ont une 
première évaluation de la performance qui est 
' i 
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Adapté de Uwizeyemungu (2008). 
5.5 Ana lyse les résulta ts obtenus 
À cette étape-ci, il ne resterait plus que pour le Service de recrutement à analyser les 
données du tableau afin de voir comment leur entrepr ise peut améliorer la contribution du 
SIGRH sur la performance de son processus de recrutement et de sé lection. Les données 
primaires et secondaires de la firme nous ont permis d'élaborer au fur et à mesure la 
méthodolog ie d'évaluation qui leur erait la plus appropriée, en plus de prouver de façon 
tangib le que leur SIGRH a des impacts pos itifs sur leur performance, et ce, à bien des égards. 
Ceci étant dit, nous avons donc répondu à notre dernier objectif, c'est-à-dire celui où nous 
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voulions élaborer un outil de mesure servant à mesurer la contribution d'un SIGRH à la 
performance du recrutement et de la sélection. 
La dernière étape nécessite d'être complétée par le Service de recrutement et de sélection. 
Il leur restera donc à se questionner sur les impacts qu'ils peuvent améliorer s'ils sont 
insatisfaits, s'ils décident plus tard d'ajouter ou de supprimer certains IPs selon la cro issance 
de leur organisation, mais auss i selon les divers objecti fs de leur serv ice. Ils pourront 
s'interroger sur ce qui peut expliquer les impacts plutôt faibles ou à l'inverse, s'encourager à 
conserver certaines pratiques lorsque certains effets sont fortement li és à la performance de 
leur équipe. Bref, ils pourront donc élaborer un plan d'action afin de fa ire un suivi de la 
contribution de leur système et de s'assurer qu 'il ne devient pas désuet pour ainsi pouvo ir 
préciser comment ce dernier pourrait leur offrir encore plus de va leur dans la réa li sation de 
leur processus de recrutement et de sélection. 
5.6 Explication du modèle 
Nous allons donc reprendre notre méthodologie afin d'en expliquer les étapes avec plus de 
précisions. Ensuite, nous allons comparer notre outil avec ceux proposés par la littérature. 
L'un de nos objectifs était d'élaborer un outil de mesure permettant d'évaluer la contribution 
du SIGRH sur la perfo rmance du service de recrutement et de sélection. En répondant à cet 
objectif, nous voulions que notre recherche ait une contribution tangible et concrète pour les 
prati ciens RH. En effet, nous croyons que les chercheurs ont la responsabilité de fai re le lien 
entre la théorie qu'ils utilisent et le monde du trava il des praticiens pour qui la théorie ne 
suffi t pas en elle seule. C'est pourquoi nous discutons maintenant des étapes de notre outil de 
mesure, afin de fac iliter la compréhension de celle-ci par les praticiens et afi n de le rendre 
plus accessible à tous. 
L'étape 1 se veut être déterminante pour le reste de la méthodologie. Dans notre recherche, 
le processus RH éta it le recrutement et la sélection. Un praticien pourrait tout aussi bien 
déc ider d'évaluer d'autres activités, par exemple, la gestion de la rémunération ou encore la 
gestion de la performance des employés. Lors de cette première étape, il s'ag it alors de choisir 
le processus à éva luer. Une fois le processus sélectionné, il fa udra donc décrire les sous-
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processus et acti v ités qui le composent. Pour ce fa ire, la GRH peut utili ser la modélisation du 
processus si e lle en a déj à une. Si ce n'est pas le cas, il faudra donc qu'elle pense à 
schémati ser tous les sous-processus et activ ités qui sont réalisés dans le cadre du processus 
qu'il faut mesurer. E lle peut le fa ire à l'a ide des documents qu'e lle a en sa possess ion, mais 
auss i en revoyant les diverses étapes du processus avec les employés qui participent à ce 
dernier. 
L'étape 2 cons iste à identifier si le SIGRH a un impact sur les sous-processus et activités 
du processus à évaluer. À partir de cette étape, il faudra donc constituer une équipe de trava il 
de sorte que chaque sous-processus et acti v ité réa li sé soit couvert par au mo ins un membre de 
l'équipe. En d'autres mots, le groupe do it pouvo ir comprendre chaque étape du processus s'il 
veut bien identifier la présence ou l'absence d'impact du SIGRH sur chaque étape de ce 
dernier. Cette équipe de trava i 1 devra être gérée par au moins un gestionna ire, soit un 
gestionna ire du processus cho isi. 
À l'étape 3, il faut donc avo ir sous la main les sous-processus et activ ités identifiés à 
l'étape 2, car ce sont eux qui seront analysés. La même équipe de trava il identifiera donc les 
IPs qui servent à mesurer le processus global, soit le processus cho is i, ma is auss i les divers 
sous-processus et activités de ce processus (niveaux locaux). Pour chaque lP identifié, 
l'équipe devra se positionner quant au degré d'importance relative de ce derni er. Cette note se 
situera entre 1 à 5, so it 1 sign ifiant un IP peu important et 5 un IP très important. Tout comme 
nous l'avons fa it lors de notre étude de cas, il est suggéré que cette étape se fasse de façon 
individue lle. Chaq ue membre de l'équipe pourra donc déterminer l'importance qu'e lle perço it 
pour chaque indicateur. U ne fo is que tous les membres ont terminé, deux options s'offrent au 
gestionna ire. La première est de faire une moyenne des résultats compil és, comme nous 
l'avons fa it. La seconde est de faire une analyse des divers résultats avec l'équipe de travail et 
d'obtenir un consensus pour chaque niveau d'importance. Cette méthode peut être utili sée s i 
les résultats sont très di vergents. 
Lors de l'étape 4, il faudra reprendre les sous-processus et acti vités de l'étape 2 afin de 
vo ir les effets du SIGRH pour chacun d'eux. Il faudra donc se demander s i le SIGRH a une 
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influence so it directe ou indirecte pour chaque sous-processus et activité. Encore une fo is, 
cette étape se fa it tout d'abord indiv iduell ement, puis il sera poss ible d'en parler en équipe 
afin de vo ir les effets qui sont maj orita irement observés. Touj ours en équipe, il faudra 
di scuter et prendre en note les effets attendus et inattendus du système ainsi que les effets 
réalisés et potent ids. Cela sera uti le à l'étape 7 de la méthodologie d'évaluation . Si après la 
discuss ion de groupe, l'équipe observe un nombre trop important d'effets, il leur sera touj ours 
poss ible de fa ire des regroupements se lon les natures semblables des effets afin d'en réduire 
la quantité. 
À l'étape 5, l'équipe devra se positionner sur les liens qui existent entre les effets 
mentionnés à l'étape 4 et les di fférents TPs identifiés à l' étape 3. Autrement di t, pour chaque 
effet, il fa ud ra voi r si ce dernier a un impact sur un ou plusieurs IP(s). Ces effets sont donc 
li stés dans un document remis à tous les membres de l'équipe. 
Lors de l'étape 6, chaque membre devra déterminer le niveau d'impact qu'il perço it po ur 
chaque li en obtenu à l'étape 5 en attribuant une note entre 1 à 3 (impact fa ible 1, impact 
moyen 2, impact fort 3) . Si le membre croit personnellement que l'impact est nul , il n'aura 
qu'à attribuer une note de O. De plus, pour chaque li en, il devra déterminer s' il est pos itif ou 
négati f. À ce stade, so it lorsque tous les membres de l'équipe ont terminé, il y a toujours deux 
cho ix qui s'offrent au gestiom1a ire. Il peut tout d'abord fa ire une moyenne des résultats ou 
encore fa ire une rencontre de groupe afi n d'obtenir un consensus pour chaque note de chaque 
lien. Par la suite, il devra vo ir à mesurer la contri bution du SIGRH sur le processus choisi 
comme nous l'avons fa it dans le tableau 5.3 de ce mémoire. 
Dernièrement, so it à l'étape 7, il sera quest ion d'ana lyser les résultats obtenus. Cette étape 
peut être fa ite en équipe ou bi en par le gestionnaire seulement, se lon sa préférence. Il fa udra 
donc fa ire un retour sur les é léments pris en note à l'étape 4, so it les effets attendus, 
inattendus, réa li sés et potentie ls. S'i 1 y a des impacts à amé liorer, i 1 faudra se demander par 
quel moyen concret l'impact pourra augmenter. S i au contra ire, il y a des impacts très forts, il 
faudra veiller à conserver ces pratiques gagnantes. Il fa udra vo ir à défini r des obj ectifs pour la 
prochaine évaluation. 
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5.7 Discuss ion de la méthodo logie proposée 
Maintenant que les étapes de notre méthodologie ont été détaillées, nous pouvons di scuter 
de divers é léments à souligner. Certains auteurs ont traité de la mesure de la perfo rmance des 
TI de faço n plus généra le (Parker, B enson et T rainor, 1988, H itt et Brynjo lfsoso n, 1 996) et 
d'autres études ont été réali sées sur la mesure de la performance des SI (Martinsons et a l. , 
1997, H amilton et Chervany, 1981 , Saarinen , 1996). À notre conna issance, même si les 
études portant sur la mesure des effets des SI sur la perfo rmance de l' entrepri se se fo nt de 
mo ins en moins rares (Langdon, 2006), celles sur la mesure des effets des SIGRH sur la 
performance de la fonction RH sont inexistantes. Ceci étant dit, même si très peu d'études ont 
visé le développement d'un outil de mesure comme le nôtre, nous pouvons tout de même 
di scuter de nos résultats à la lumière de l'é tude de Uwizeyemungu (2008), so it la 
méthodo logie sur laque ll e nous avons construit ce mémo iJ·e. 
Nos résultats de recherche se di ffé renc ient de Uwizeyemun gu (2008) de plu sieurs façons. 
Nous avons mentionné précédemment que nous visio ns la mesure de la contribution des 
SIGRH sur la performance de la fo nction RH. Ce fa isant, notre recherche a fa it un premier 
pas en ce sens, en é laborant une méthodo logie permettant de mesurer l'impact d'un SIGRH 
sur le service de recrutement et de sé lection. D e son côté, Uw izeyemungu (2008) a plutôt 
é laboré sa méthodo logie afin de li er les effets d'un PGI à la performance organi sationne lle. 
Son unité d'ana lyse éta it donc beaucoup plus large que la nôtre. 
En outre, à la di fférence du modè le initia l de Uwizeyemungu (2008), nous avons permis 
l'implicati on de plus d'un indi vidu po ur chaque sous-processus. Même si certa ines étapes ont 
été laissées entre les mains d'un gesti onna ire, nous avons cru bon que la majorité des étapes 
de la méthodo logie so it réa li sée par une équipe de trava il qui comprenne et utili se le SJGRH, 
en plus d'être en mesure d'évalue r les liens qu'il y à fa ire entre ce dernier et la perfo rmance de 
leur serv ice. Cet ajout ava it pour obj ectif de diminuer les bia is perceptue ls que peut 
engendrer l'évaluation fa ite par une seule personne. Plus il y a de points de vue lors de 
l'évaluation, plus il y a de chances qu e les résultats au fin al so ient justes. 
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Uwizeyemungu (2008, p. 296) mentionna it comme avenue de recherche la possibilité 
d'élaborer un modèle hybride. Lors de son étude, il avait utili sé strictement les IPs de 
l'entreprise, alo rs que dans notre cas, nous avons offert en entrevue une liste d'IPs générique 
parmi lesquels les répondants pouvaient cho isir se lon qu'il s les ut ili saient, ou bien en aj o uter 
lorsque certains n'y fi gura ient pas, so it des IPs plus spécifiques. Comme le di sait 
Uwizeyemungu (2008, p. 296), ce la nous pe rmet d'offrir plus de possibilités de compara isons 
entre les autres services qui pourra ient être étudiés. 
5.8 Conclusion de l'ana lyse des résultats 
Dans le cha pitre V, nous avons do nc présenté l'ana lyse de nos résultats à la lumière de la 
méthodologie pratique de Uwizeyemungu (2008). Nous avons présenté les étapes de cet outil 
et les avons appliquées une par une pour le SIGRH et le processus de recrutement et de 
sélection. Nous avons présenté les IPs les plus adaptés pour ABCD et les avons liés aux sous-
processus et activ ités qu'il s affectent. Nous avons ensuite co ntinué avec les effets du SIGRH 
au travers les aspects automationnels, informationnels a insi que transformationne ls. N ous 
avons poursuiv i en établissant les li ens entre ces effets et les IPs avant de présenter un tabl eau 
servant à mesurer la contribution du SIGRH de ABCD sur la performance du Serv ice de 
recrutement. N ous avons conclu ce chapitre en discutant de l'ana lyse des résultats obtenus, en 
expliquant en déta il chacune des étapes de la méthodo logie et en comparant celle-c i avec 
l'étude de Uwizeyemungu (2008). Chaque section a été analysée en regard d'écrits 
scientifiques pe1tinents lorsque cela éta it nécessaire . 
Le prochain chapitre concluera notre proj et de recherche. 
CONCLUSION 
À la suite de notre revue de littérature, nous avons constaté une lacune majeure dans les 
écrits sur les SIGRH, soit l'absence d'outil de mesure de la contribution des SIGRH sur la 
performance de la fo nction RH. Même s i notre projet de recherche est une première étape 
dans un projet d'étude plus vaste, l'importance de ce proj et pilote ne s'en trouve pas pour 
autant amoindrie. Au contraire, cette premi ère étape sett de fondements pour de multiples 
études du même genre qui sont à venir. Notre proj et a donc comme suj et la contribution des 
SIGRH sur la perfo rmance du serv ice de recrutement et de sé lection. Comme nous l'av ions 
mentionné précédemment, le vieillissement de la population au Canada accé lère les départs à 
la retraite, ce qui la isse les entrepri ses avec une pénuri e de ma in-d'œuvre qualifiée 
(Statistique Canada, 201 2). Dans la même ve ine, il est à préciser que certa ins domaines sont 
plus touchés que d'autres par ce manque de ressources, par exempl e, les doma ines li és aux TI 
(Chabrow, 2008). Les outil s performants comme le SIGRH sont nécessaires afin de fa ire face 
à cette probl ématique. Le but de notre recherche était donc d'arriver à outill er les 
gestionna ires RH aux prises avec ce problème, afin de répondre adéquatement à cette cri se et 
d'apprendre à s'adapter en fonction des effets de leur SIGRH sur leur serv ice. Pour ce fa ire, 
l'é laboration d'une méthodologie de la contribution des SIGRJ-I sur le service de recrutement 
et de sélection fut tout indiquée, car e lle permet d'a ller chercher le plein potentie l dont les 
praticiens RH disposent pour améliorer leurs pratiques de recrutement. Cette méthodologie 
prend donc appui sur des fondements théoriques et empiriques. 
Ce présent mémoire v isait tro is obj ecti fs pnnctpaux. Tout d'abord , nous v tstons 
l'identification des IPs les plus appropriés pour la mesure de la perfo rmance du processus de 
recrutement et de sé lection. Deux ièmement, nous voulions clarifier les mécanismes par 
lesque ls le potentie l du SIGRH peut aj outer de la va leur audit processus. Nous voulions 
suggérer une méthodologie pratique servant à mesurer la contribution d'un SIGRl-I à la 
perfo rmance du recrutement et de la sé lection. Pour ce faire, nous nous sommes 
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appuyés sur une multitude de recherches en TI et nous avons utili sé la méthodologie 
d'évaluation en sept étapes développée par Uwizeyemungu (2008) . Celle-ci aura été adaptée à 
nos sujets d'étude qui divergeaient de ceux de Uwizeyemungu (2008). 
Afin de répondre adéquatement à nos obj ectifs, nous avons utilisé comme dev is l'étude de 
cas unique. Ce devis fut pa1iiculièrement indiqué en ra ison de la visée plus descriptive et 
explicative de notre étude où nous voulions priv ilégier l'unité d'ana lyse d'un service de 
recrutement (Benbasat et a l. , 1987, Yin, 2003, Hlady Rispal, 2002). La forme d'inférence 
employée fut l'abduction, c 'est-à-dire « le ra isonnement que l'on tient lorsqu'il s'ag it 
d' interpréter ce que l'on observe, donc de fa ire coïncider des fa its mi s en fo rme et des théories 
de di fférents niveaux de généralités (David, 2005, p. 5). » Nous avons donc réalisé deux 
vagues de quatre entrevues semi-structurées avec quatre répondants, so it la directrice du 
serv ice et trois de ses employés. L'analyse a été fa ite avant, pendant et après chaque vague 
d'entrevues à la lumière de la théorie discutée en chapitre II. 
Les principaux résultats présentés aux chapitres IV et V ont permi s de répondre à nos 
trois obj ectifs . Premièrement, nous sommes parvenu s à é laborer un outil de mesure 
permettant d'éva luer la contribution d'un SIGRH à la performance d'un service de 
recrutement et de sé lection. Pour ce fa ire, nous avons procédé à des ajustements en fo nction 
de la réalité de l'entrepri se étudiée. La démarche empruntée à Uwizeyemungu (2008) s'est 
do nc avérée employable dans le doma ine plus précis des SIGRH et de la fo nction RH. Nous 
pouvons donc dire que son modè le de mesure est efficace, même s i nous avons déc idé d'y 
apporter quelques modi fications. E n effet, devant l'observation d'opinions divergentes de la 
part des répondants quant à leur manière de vo ir l'importance et la présence de certa ines 
influences, nous avons fa it parti c iper tous les répondants afin d'avo ir une vue d'ensemble de 
ces perceptions. Cela nous a donc permis d'avo ir des résultats plus représentatifs de la réa lité 
du service, étant donné que nous n'avons pas pris comme seul répo ndant la di rectrice du 
serv ice. 
Deuxièmement, nos résultats montrent également divers effets automationnels, 
info rmationnels et transformationnels engendrés par l'utili sation d'un SIGRH sur le serv ice de 
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recrutement tels que l'augmentation de l'effi cacité et de la rapidité du processus, 
l'augmentation de l'échange d'informations pe1t inentes, la responsabilisation des employés, la 
standardi sation et la fac ilitation du processus et la réduction des co ûts engendrés par celui-ci . 
Nos résultats montrent auss i comme effets l'amélioration de la position concurrentielle, 
l'amélioration du processus de prise de décision, du processus de recherche et de suivi des 
candidats et de la qualité de l'information. 
Tro isièmement, les résultats issus de l'analyse de ces effets et des IPs nous ont permis 
d'établir plusieurs liens pos itifs et négatifs entre ces derniers. Autrement dit, nous pouvons 
affirm er que divers effets, peu importe leur nature, provoquent un impact sur certains IPs. 
Ces liens ont d'ailleurs été schématisés au chapitre V. C'est ainsi que nous avons pu répondre 
à notre obj ecti f de clarification des mécanismes d'influence du SIGRH sur la valeur aj outée 
du recrutement et de la sélection. Dans la même ve ine, la li ste des IPs qui a été é laborée en 
chapitre Il nous a aidé également à répondre à l'un de nos obj ectifs, soit l' identification des 
TPs les plus adéquats pour l'évaluation de la perform ance de l'équipe de recrutement et de 
sélection. Nous avons pu appuyer nos deux guides d'entrevue sur cette li ste d'IPs généraux. 
Notre analyse nous a aussi permi s de vo ir que ma lgré les IPs trouvés dans la littérature, 
l'organi sati on peut aussi avo ir ce1ta ins !Ps qui leur sont propres et tout auss i pertinents pour la 
mesure de leur performance. Nous sommes donc arri vés à la conclusion qu'il éta it bi en 
d'offrir une li ste d'IPs généraux pour guider le service de recrutement, mai s qu'il fallait aussi 
être attentifs aux IPs que le service pourrait utili ser et qui ne fi guraient pas dans cette li ste. 
Les résultats de notre étude contribuent à la progression des connaissances de plusieurs 
faço ns. Premièrement, nous avons pu démontrer comment un outil de la mesure de la 
perfo rmance pouvait être appliqué pour des TT bien préc ises, soit les SIGRH, ainsi que la 
mesure de son impact sur l'équipe et le processus de recrutement. Comme susmentionné, 
plusieurs études ont démontré la contribution des SIGRH à la perfo rmance de l'entreprise, 
mais à notre connaissance, aucune n'a j amais tenté de mesurer cette contribution. Notre 
démonstrati on permet maintenant de comprendre certain s liens qui unissent cette technologie 
à l'équipe de recrutement et de sélecti on, soit de saisir des liens entre l'utilisation d'un SIGRH 
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et les divers impacts qu'il peut entraîner sur les IPs et a ins i donc sur la performance du 
service en question. 
Comme tro is ième contribution, nous sommes parvenus à fa ire un pont entre d'une part, 
une méthodologie a]Jpliquée; aux PGis et au processus de production, et d'autre part, une 
méthodo logie appliquée aux SIGRH et à l'équipe de recrutement et de sé lection. Cela a pu 
être poss ible g râce à notre revue de littérature qui nous a permis de faire cette transition de 
façon appropriée selon les réalités propres à notre suj et d'étude. Tout comme Becker et a l. 
(2001 ) qui avait modifié le tabl eau de bord orig ina l de Kaplan et al. (1 992) pour qu'il puisse 
mieux s'applique r aux RH, nous sommes parvenus à démontrer qu'il est tout auss i poss ible 
d'en fa ire de même pour le modè le é laboré par Uw izeyemungu (2008). Quatri èmement, l'outil 
de mesure suggéré permet d'appréc ier le ple in potentie l qu'un service peut env isager avec 
l'utili sati o n des SIGRH et a in si vo ir s i ce serv ice est en mesure d'augmenter l'utili sation de ce 
dernier. 
Quant aux contributi ons pratiques, l'utili sation de notre méthode permet de répondre au 
problème soulevé par Hagood et a l. (2002) qui mentionna ient l'impo1tance po ur le service 
RH de savo ir mesurer la performance de leur SIGRH afin de comprendre dans que lle mesure 
ce dernier offre un soutien à l'atte inte des objectifs stratégiques de l'o rganisation. Nos 
résultats permettent donc aux gesti onna ires RH de comprendre et de prouver l'importance de 
leur SIGRH, ainsi il leur sera plus facil e de conva incre l'o rganisation de la nécess ité des 
investi ssements en Tl (Berghout, N ijland et Grant, 2005, p. 36). C'est d'autant plu s vra i, qu'il 
pourra it d'a illeurs leur montrer de façon concrète comment leur SIGRH apporte de la va leur 
aj outée dans leurs activ ités, et donc par effet de ri cochet sur la perfo rmance de la firme 
(K avanagh et T hite, 2009, M arie r, 2009) . 
E n o utre, l'utilisation de la méthode présentée offre aux prati ciens RH un outil 
supplémentaire pour l'amé lioration de leur stratégie de recrutement et de sé lection. 
Assurément, l'outil de mesure pourra servir comme fo ndements dans la stratégie qui li e le 
SIGRH à la performance de leur serv ice . Cette contribution est directement liée à la dernière 
étape de la méthode, où il est question d'ana lyser les résultats obtenus. Les prati c iens RH 
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auront donc suffisa mment d'é léments en ma in pour sa is ir comment il s peuvent améliorer leur 
stratégie, so it en conservant certaines de leurs pratiques gagnantes, so it en modifiant d'autres 
qui ont mo in s de va leur ajoutée, se lon ce que leurs résultats démontreront. Plus encore, cela 
leur sera fort utile afi n de répondre adéquatement à la pénurie de main-d'œuvre à laquelle 
plusieurs entreprisùs font face, car il s seront p!us en mesure de déterminer les fai lles et les 
leviers du SIGRH utili sé par leur serv ice (Thompson, 2007). Toujours d'un po int de vue 
pratique, l'analyse de nos résultats démontre l'importance de faire participer plus d'une 
personne à l'é laboration de l'outi l, so it sous forme d'une équipe de travai l chapeautée par un 
gestionnaire du service. En effet, les diverses opinions des répondants nous permettent de 
faire cette recommandation afin d'avoir un outil plu s complet. Certaines observations 
pounaient échapper au gestionnaire, comme ce fut le cas dans nos entrevues, et l'implication 
d'employés permet d'éviter certains oublis, entre autres choses. 
Cette étude n'est pas sans comporter cetta ines limites sur le pl an méthodo logique. 
Premièrement, le devis sé lectionné comporte déjà cettaines faiblesses. En effet, même si 
l'étude de cas unique éta it tout indiquée pour nos obj ectifs de recherche, il n'en demeure pas 
moins qu'e ll e a le désavantage d'être composée des données d'un seul cas. Ceci étant dit, il 
faudra donc d'autres études du même genre afin de renfo rcer nos résultats et conclusions. 
Parallèlement, même s i nous avons réa li sé et ana lysé les entrevues avec rigueur, il faut garder 
en tête que l'inte rprétation que nous en faisons peut varier d'une personne à l'autre. C'est 
d'a illeurs po ur cette rai son que nous avons procédé à des méthodes pouvant amé liorer la 
crédibilité de notre recherche, par exemp le, en employant la codification des entrevues, la 
triangulation de données ou encore l'e nregistrement des entrevues. 11 en va de même pour les 
réponses données par les répondants. 1 ls ont tous leur pro pre faço n de percevo ir les effets du 
SIGR}I, c'est d'a ille urs pour cette rai son que nous avons analysé leurs diverses op inions afin 
d'avoir une vue d'ensemble sur la dy namique de leur système. 
En matiè re de transférabilité, nous ne cherchi ons pas à avo ir une généra lisation statistiq ue 
vu que l'étude de cas unique ne la permet pa , mai s nous cherchions plutôt une généralisation 
analytique. Ainsi , la méthodolog ie de recherche employée rend poss ible la généra lisation du 
modèle de Uwizeyemungu (2008), mê me s'il faut se rappeler que cette généra li sation peut se 
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faire seulement avec des entreprises ayant des contextes très s imila ires à l'entreprise étudi ée 
(Halldorsson et a l. , 2003), ce qui constitue une limite en so i. En outre, même s i nous avons 
pris so in de déta iller le plus poss ible notre méthodologie de recherche, nous avons nos 
propres biais et donc nos propres interprétati ons quant aux résultats que nous avons ana lysés . 
Nous croyons toutefois que si un autre chercheur suit à la lettre nos procédures de recherche, 
il ne pourra arriver qu'aux mêmes conc lus ions que nous avons tirées à que lques écarts près. 
Une autre limite à souli gner est liée à notre in strument de mesure. Comme le souligna it 
Uw izeyemungu (2008, p. 293), les mesures de l'intégration, de la fl exibilité et de la 
transversalité n'ont pas été testées et va lidées dans les règles de l'art . Ce fa isant, même s i ces 
dernières s'appuient sur des écrits sc ient ifiques, nous sommes conscients qu'il faudra it les 
améliorer afin de s'assurer de leur validité. 
Quelques pistes de recherches inté ressantes méritent que nous y consacrions que lques 
li gnes. Tout d'abord , il serait intéressant de fa ire le même genre d'étude en comparant les 
données amassées par plusieurs répondants d'un même serv ice par rapport aux données 
co llectées chez le directeur de ce se rvice. Nous pourrions vo ir le ni veau de va ri ation des 
résultats, et do nc renforcer, ou au contra ire réduire l'importance apportée à l'implication d'une 
équipe de trava il dans l'é laborati on de l'outil de mesure des firm es. Les contra intes de temps 
nous ne perme tta ient pas de fa ire cet exercice dans le présent mémo ire. Il sera it également 
pertinent de reprendre la recherche avec un devis d'étude de cas multiples cette fo is-c i. Nous 
pourrions donc avo ir une base pour comparer entre diverses entrepri ses ayant des contextes 
di ffé rents. Cette recherche pourra it nous en apprendre plus sur le type d'entreprise o ù il y a 
une plus forte contribution du SIGRH sur leur performance. A ins i, nous pourrions fa ire des 
recommandations généra les pour les entreprises souha itant amé lio rer la va leur aj outée que 
peut leur offrir leur système. 
D'un po int de vue plus large, une étude portant sur toutes les activités de la fo nction RH 
représentera it un pas de géant pour l' identification des effets des SlGRJ-1 sur la fo nction. 
Nous pourrions donc confirmer les effets que nous avons pu o bserver pour le service du 
recrutement et de la sélection, en plus de comprendre l'impact du SlGRH sur la pe rformance 
des autres activ ités RH. Dans de futures recherches, nous croyons auss i qu'il sera it important 
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de faire des liens entre les diverses caractéristiques du SIGRH (ex. : technologie utili sée, 
intégration) et les effets positifs et négatifs sur la performance de la fonction RH. Il serait 
également possible de comparer les objectifs d'adoption du SIGRH avec les effets observés. 
Dans tous les cas, nous espérons que cette étude inspirera d'autres chercheurs à fa ire avancer 
les outi ls de mesure de la contribution des SIGRH sur la performance de la fonction RH, 
selon nous, il s'agit de l'outil qui permettra à la fonction d'enfin prendre Je rôle qui lui revient, 
so it un rôle de partenaire stratégique. Comment? En améliorant leur capacité à combi ner 
deux domaines d 'étude, la gestion des ressources humaines et les technologies de 
1' information. 
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APPENDICEB 
INDICATEURS DE PERFORMANCE SELON LEUR PERSPECTIVE ET 
L'APPRÉCIATION DES RÉPONDANTS 
Indicateurs de performance 
F9). Rendement des personnes recrutées au cours des 6 à 
12 mois ui suivent leu r embauche 
FlO). Performance des emp loyés par source de 
recrutement 
Fll ). Pourcentage de nouveaux embauchés qui ont une 
première éva luation de la performance qui est 
satisfaisante 
F12). Marge brute qui est faite sur chaque candidat 
embauché 
Moy. 
3/5 
5/5 
5/5 
175 
Nb de 
fois 
1/4 
2/4 
l/4 
0 17). Nombre de programmes public ita ires mis en place 
le recrutement 
0 18). Pourcentage d'embauche basé sur un test de 
sé lection 
0 20). Nombre de postula11ts attirés pour une période de 
donnée 
S8) . Sondage de satisfaction pour la fo rmation continue 
176 
APPENDICEC 
EXEMPLE DE GUIDE D'ENTREVUE POUR LES EMPLOYÉS 
DU SERVICE DE RECRUTEMENT 
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ESG UQÀM 
École des ociences dela ges tion 
Uni>'l!rsité du Québec à Montré<JI 
PROJET DE RECHERCHE SUR LA MESURE DE LA 
CONTRIBUTION DES SYSTÈMES D'INFORMATION EN GESTION 
DES RESSOURCES HUMAINES (SIGRH) À LA PERFORMANCE 
DU PROCESSUS DE RECRUTEMENT 
Guide d'entrevue 
Informations générales sur l'entrevue 
But et cadre : 
&" La présente entrevue vi se à recueillir des informations permettant de mener à terme une recherche 
sur la mesure de la contribution des systèmes d'informations en gestion des ressources humaines 
(SIGRH) à la performance du processus de recrutement . 
&" La recherche est faite par Mme Mélanie Laberge dans le cadre de rédaction d'un mémoire de 
Maîtrise en Science de la gestion (M . Sc.) à l'Université du Québec à Montréal (UQAM) , sous la 
direction du professeur Placide Poba-Nzaou et la codirection du professeur Daniel Beaupré. 
Confidentialité : 
<? La présente recherche souscrit aux règles d'éthique et de déontologie en vigueur à I'UQAM. Les 
informations ne sont strictement recueillies qu 'à des fin s de recherche. Le chercheur prend un 
engagement formel de confidentialité. Pour la publication des résultats de recherche, toutes les 
mesures seront prises pour assurer l'anonymat des participants , par conséquent, seule l'équipe de 
recherche aura accès à vos réponses. 
Entrevue en deux étapes : 
<3" La démarche se subdivise en deux principales étapes. La première étape vise à recuei llir des 
données sur l'introduction et l'exploitation du SIGRH, ainsi que sur les mesures de performance à 
différents niveaux de l'organisation. Dans une seconde étape, toutes ces données seront traitées 
et utilisées pour l'élaboration d'une seconde entrevue. Celle-ci aura pour but de faire émerger un 
outil plus ou moins élaboré qui permettrait d'établir un lien entre l'exploitation du SIGRH et la 
performance du processus de recrutement, à travers un enchaînement d'effets successifs. 
Fondements du guide d'entrevue : 
<3" Ce guide d'entrevue s'inspire largement de celui élaboré par Je Dr. Sylvestre Uwizeyemungu. 
Également, des sections de guides d'entrevue complémenta ires à celui-ci ont été sé lectionnées du 
guide d'entrevue élaboré par Je Dr. Placide Poba-Nzaou. 
Uwizeyemungu, S. (2008) . L'évaluation de la contribution des progiciels de gestion intégrés à 
la performance organisationnelle : développement d'une méthodologie processuel/e (Thèse 
doctorale) . 
Poba-Nzaou, P. (2008) . Processus d'adoption et réduction du risque d'implantation des PGI 
dans les PME : une étude de cas multiples (Thèse doctorale) . 
Certificat éthique : 
<3" Le Comité institutionnel d'éthique à la recherche avec des êtres humains de I'UQAM a jugé 
conforme et répondant aux normes l'étude en cours. Le certificat éthique l'attestant porte le numéro 
130002 et a été émis Je 17 ju in 2013. Pour toute question , veuillez communiquer avec Je Comité au 
514 987-3000 , poste 7753. 
NB. Ce guide est spécifiquement destiné à être utilisé pour les entrevues avec les 
employés du département de recrutement. 
l. DeS>cripttorn du réporndant 
JI!. ~ystème utilisé 
>- - G: : l(s} 1ype(s } ct= teoh k>Ji;: utilisez.-vo us. aallS leeë::îre d= vœ fo t'ioos po r soute i r Je 
recrutertle/il e1 la sèl=c.-tio ? 
=UK-SYS-ALT 
"Pio>g]ci=l u.ce ~estio i t~ree {PGI) 
0 
c 
c 
c 
c 
c 
c 
SoL<roeS : A!i:?.pfé d~ Csdô'J'SfM~ (2011), P~JIB,-Nz:;Jf;u e.f R:wmo!i!l (201'1), h'efo, Aliussomn.Il.is..m e.f 
Pht.t!l":ow::f (2008), t.Jghl, H-DII::nd el~% (2001), B!u.e mlfe systems (2013), Trirr( L~. OJson el 
Eribon (2005), Dre.i'!ing, Kli>lJS, Rosem::>n.n e.f Wys.sus.ek f200.5), Ois-en ef S:teiœ (200 .• 
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IH. Mesures générales de performanoe de ra dLvf.sion ,~département ­
service). 
-;- - Pouve:z-voUtS in ,r; :ues les Pfll'liOIIElJ.X. i -tans OO!lt vous va - servez p!lllli j §:~r d'e l;o 
performa.oo,:de votre · ivi5:i3n {ex. : ooü:t par emba!roJl.e , ta!.ID( de ... 4part volo 1~re}? ( ln . ~e:a.teu:rs : 
li S~lt Îci do pfi ipa!.ID( . ÎGate T.S d t,;_bJ=._,a de :bor perrnetUr.t.!;: .s u:ivi d'o objac.l:îf.s fixé.s}. 
Polllle:z-voUE ·j "trer e. même tem ~G s'il -s",;,:;r.it a fi ir..dic:ate peu i m port.=. 1 { ) paas.a.bl;:mer .. t 
ïm port.a.r.t {2), importa t {:3), trè; important {4) o c.rliq e {5}? F. 1/!JD 
1 r maRcle-re· L>ée a 1a 
profita.bilité. 
ramélioratîort de.s 
re11e us . . .sl.fX ooiits 
, do a<:}tr,•ires ou â l;i 
g;o fion de.s ooWts. 
~:ex . 00 • par 
e.m ba1rolle) 
Exem ples 
d"ind icat.eou rs 
financ iers : 
Operationnei -Lteea 
~3 JBlite. â l3 
circ ~.swn de 
rinforma1jo . la 
prodootivitëet L: 
flc...x.lbirrté {ex. d'êlai 
<fem b.s lie} . 
f>ri ncip.aux indicateurs. de perlo rmanœ lmportanœ 
G.o!iJ.tofaJ pour Je pmr;e:ssw; aa recrute.msar 
C.oCoJ !ota:J pour!? pnx;·e:ssus de œcruJ,em~ p?r 1000 S de r.eveJW 
Coû! fofai p?r.emb.?uche 
Bu rigel d~• )(8CWfem~ 1 ooû! r.êe! de .racru.fe.menf 
Coû du i aux de rouf?me.llf 
Coûis du recrufe.menf .p=r .:s-ou•roe de recw.femsnf (publïcffé,. #-Jkreoo." . 
. :rgeoce, cie.) 
Coûl~ des dJffère.llfes .'!lou~ es de racru!emero 
c,!:IIÎJ p;~rc.aJarfiriiil ~ aU rt...s 
Coûf du racwl emenf par p':!.Sifioo 
Coûl du mcru.fem~ par prx;ifioo p.=r s.fJ.uroe 
R.emieme r de:s peiSiD es )(8CJ;U]ée:; .au cour.; de.'!l 6 .~ t 2 mo.iz- qJJi 
suÏL'·!:nf tsur e.mb:ru~he 
F.eJfoJI'IIl;;ons.e dB.'!I ·empJo}'l!?s p;;or sou~,;:o de mcrulemenf 
Fbu~.snf.ag.e de liD!J ~<ea,ux ·embauché.-r qui o.l1f 1:.< e première év.alu:ûioo 
de li psrfonnaw;;e qui e:sf .:; ;;.Ji':r/.:r.i:5.:mfe 
179 
Exi<mple!; 
d"indicateurs 
opé-rationnels: 
1 :;.oclaJe • LP-:: a la 
satis f.3JG~ioll au travail, 
â la ~.alité et la 
sêc:ttrité {ex. 
r expëri=riœ du 
carv.fidat i l e rv ietré, 
r .;;.ttraction. la 
rêtemio11). 
4 de9 
Nr..>ll1Dr.e de r<?mp!?021n"..Rl, t~ux ae rempla=em 
N-ombH; oemb~~JChes oemp!DyBs à !emps CCJmpMs 
l'JcmbJ"e a employés f.ravaiiT;mf lemps pfem .;>u proc.esstJS de recmJ.em=o...n! 
Nombre d 'emp!Dyé:s i1<1va~...n! !ernp:s plein .:u pror:.e:sstJS de .r:scruf.5171:illf 
p~ fRrn:he de 1.rrul!ion de reverw 
N.ombre oembau~:hes 
N.ombre de candïrfaJ.ure:s rer:.u;:s 
Pou~.m.:g.ede comriidal.wBs monfmnf une bn.nne edi?qu;ûon .~ir.e les 
.oompét.~ss du c.amiîd'o>! ef !es e.:dg.enœ.s du poste 
Poun;enfage œ candida! ures monfr=nf une bonne adéqt•S~ffun Mfre les 
profii:i de.:s penronnes et les exigences du posfe 
Du.r.Be m!:lyeMe reqh·i~ e pour recml.er (DéJ;;oj .~.r;e la dem;;ornfe 
d'emb~ur:he e! femb;;o_ur:hej 
S3!izfac!fun inteme d e.:; cli~s p<Gur ' "' pror:essL<s de recru!emenf 
r_·~~:iennefé moyenne d..c.s emb.aur:Ms dans Je premier po<S·!e 
.Duffie enfœ riii~ïfir:afionlfun besD.Ül oembeur:JJe jUISqu'à femb.~Mr:he 
oifir:ie!Je 
Duffie en! re fa.r:cep!alirm de fempfui jusqu"a.u prenüer jour de frav.;W 
Dur.Se moy'!?IlR=" du recmf.!?l1lenf par positiM 
Duree moyenne du rer:w!emenf p'é!r poste 
Duree de l ;;o présé!er:fion 
Durée emre le 1er Mfrefien e.! la d'k.ision f.in;,fË (jounr) 
N~ de ll?Crulem~s .inf.ems:; 1 oomb.r:e. io!aJ d;: r.er:rol.és (mobi!i!à 
.in!eme) 
I•l.ombr;e !fu visJ!e du .:s.ife lnfeme.f 
N>OJ1lbre d embeh•t:.nes 1 nombre ,d.f!. c.andJdels 
N.omb!e de posl.uf:mfs p;r soiJJOCe de ll?Cmi emenf 
N.oJ1'1b.r.e d'emb;w~he:s p;;,r scun;e de ll?Crofemeru 
Nombr.e O:e pro;;r:;;,mmes p!lb!ic-ifa.iœs lM en pf?~e pfJUT Je. œ::rofem~ 
Pour;z-enf;ged'emb.;w:;he b;~;r;.é s~•run .es! de sf,fe,!:'fïon 
Nombre de c:n:iirf;>fs emb.?ur:hi?s fempor:;;,W>..menf 
R=1iD oenfrev~·~ p?I emb.?u~he 
Nombre de c o- rii::fafs fest..?s, entr.H ·ues etc. 
N~ de p!:IS!lll?n!s eff.i!Bs p!:l~·r .une péiiori'e de !e.mps doon~ 
Fonr:ü:m d'es e.mp!oyés p;zr so11n:e d'!" r&ruf.emenf 
Frop.rufiond'e.:; can:iidals .inie.rvi!m~ quj son! emb;?.uc-bf.s 
P'ropruiio.!l d':s canrodeJ.s qui acc.e,pfelif r o!frr: d':empfui 
Pou.r:r:.enf?ge d e. penrOMe.:s r.e.r:ro!és q.ui J?-RC!lllrre /;; pi;mïfir:.etion du 
~·ruiemenf 
- r;s.-
-~-
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Eltem.pl~s 
d "i nd icate'u rs 
SIOCÎaux : 
Autr.es. ... ? 
5 d~9 
Tawr de roulement des p.~<Mna5 reGJV!·&oS .av i.lo!l'J di? 6 a 12 m9l:i 
(dépa!fs vclontaires, ll!liHto.lonï.;liras:,) 
J>k!mbre. d'emb.;wchs:s ?Jê~ p.ar ls:r: .srnpfuyé:r: 
Nomb.re d'embal}l;hés preseJ:Jl:s .=.pr:P..,s 6 m::~is / nombre d'e.mb;w:;hs:s sur 
la pèJh :k (qualif'iJ 
Nombœ ,::f;!;mb:>uchSl; pré:s·en.!:s aprè--s 1an /110mbre d'emb=.u:;nes sur!;? 
pèn'Jde (qu=.li!ey 
f>J,ombre d'émb;w:;hSl; pré:s.::nt.s ap~ 2 am J .aombre d'e.mbaudLc.s .sHrl;; 
piiJ}r...i'e (q~taJifë) 
Nombre d'embau:;hé.s présents ap~ .;5 ans ln!ll71br.e d'e.mbau.ches sur/ii 
pë!iooe (quaJiiè) 
Pror;.édure de recm!emenl coruwe de fol.\5 
Prockdure d e !B!:JVl emenl PE!fV O!llnm!: égalifaire 
Taux de roL·J~enf p?.s .SO UJ;;\!: œ ~ml.em;:n! 
Taux de roulem!:Rf par catégmiE> .rf.srnphi et de perfo!Tflam:.!? au !ravait 
-~-j-~ -+-~ -'-~- ~ --~ -® ® ® r s l ~ i r~ ~:~ ~ ~ ~ ~:~ :x~ 
~r.· - --
-@-
!H: ~Hl -@--@--è--è-·@-
Source: .Adapt.sds Kaplan et No~t.on (1993), Burke, &MdSJ:·ss.. Jfsnachsmiet B)·ooks (20'08), 
Ba-a·l-sn,. Z.lll.i<a\\•[jke! Nunsn (20(}.-S), Baa·l.sn, Zuia'w[jket Nunsn (2008),. x.rtrota.com (2011), 
i'wiz~'Smungu (2008J 
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IV. Les sous-proce.ssus du recrutement affectés par te SIG RH et les 
indicateu.rs quiles concernent 
>- trsls sotE-proœssus sel:v;;r,tlfe voue divi5lon {.roorutemem } som-ils ;;ff~5 par 
Tmtrodocl:io el fexploit;;tio du SIGRH ? Ces SOIE-processus so.r.l CO!ti8lll5 d;.ns la <fet1JCË!m;; 
colo.r.~ du t.:bB=. . 11 s',;,;rït d:-: re..,embe ds 13Che5 i rom pose r~tivité .:i-: r;;crutement el d'e 
.sélection. :#EF F 
)- 2- Qu::J; Eor,t J:s ifférent:s ird.icat: u:rs q-Lii compoEe.nt le proc=ssiE de Ril>Crtrtemc l ? Vemll2z 
in.>d'~:[trer Es prin&~:li'X in..iic-a1-: r:i ~:re ~erforrnaooe à: oha·:;tP- .:o s-:prcc=sus. # D."D 
J, el 
SouS>-Processus Breve descri ption des 
chang~nts occasionnés par 
l" SIGRH 
PrincipauJ< indicateou rs de 
performance pour chacun de 
des sous,.proces,sus. et de 
leurs activités 
1. A) ReehHche d" 
no uv"ll"'s 
candida tu,.,., {a'Ctiv<> 
.. t p roactiv") 
1. B) Rmptio n 
nouv.,.lles 
candidatures 
(spontan é<>sl!t 
référ.l!nœs) 
ccc 
eco 
Activités du sous-processus 
ccc 
oco 
DCC 
5 a.e 
DCC 
ccc 
DCC 
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1 1-
-- --- ·- - ----- - -- - --- ·-- ·--· +· ·· -- ·- - ··- ·· - ·· -· ·- ·· - ·-- ·· 
-- ---- -- --- --- --- --- -·- ·· - ··1-·-···· ·- ·· -- -- -- - -· -· · - · · - · · 
-- ------ ---------- - - -- - ---- --f- -- - -- - --- --- ------ ·· -· · - ·· 
· - ·· - ·· - -· - ·· - ·· - - -- - - - -- -- - -~-- - -··- · · - ·· - · - - ·· -- - ------
- - -- - - - ---- · · - ·· - · ·- · ·- · ·-· · -~- - - - -- - - -- -- -- - -· · -· · - -· - ·· 
· - ·· - ·· -··- ·· - - ·- ·· - · ·- · ·-- - -~- - - - -- -- - - - - ---- -· - ·· - ·· - ·· 
8 da9 
0 0 0 -------------- - --- -- ----- -- -- --- -- ---- -------- - -- - ---
3 : O. He<>ep!JOIHÏ;> 13 
rëpo -e <iJP-Il! 
000 
000 
000 
000 
000 
000 
Soul't'e Proc-es.:w" def €IIfreprise ABCD 
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9 de9 
V.. Peroept ions par rapport au SIG RH împla!ilté 
~~!"=::=::=: :=::=::=::= ::=::=::=::=::=::=::=:: = ::=:: =::=::=: : =: :=::=::=::=:: = :: =~ 
#CAR 
Caracteri !>tiq ue Pou roq uo i e!>t~lle eo;!>entielle ? 
1} 
2) 
3) 
l1· J. --------------------------------------------------1 ~}.-- - -- - ----- - - -- - - -- - -- -- - - --- --- -- - ------ - - -- - -- -- - -- - ------- ------ - -- -------
4~.-- - - -- ------------- - --------- - - - -- - ------ - - -- -- ------- - ----- ----- ----------- -
5}.------------------------------ - -- - ----- -- --- ------ --- --- -- ----------- --------
>- 4- Pouvez-vo115 - -G -er s w _ éoc-h<:lle d--e à 5 , da.ns !!e:lle me5 we œ5 a.tte.nie; onl~ été 
5a.tis fa.it.s ? #PER 
:2}.-- ------------ ----- --- -- ----- ----- -- -------- --- --- ----
3,.-- -------- -- - -- - --- -- - -- - -- - -- - --- ------ -------- ----- -
4~ -- ---- - --- -- -- ---- - ---------------------------------- -
5,.- -- ---- -- ------- --- -- - -- - -- ----------------------- -- --
""di" 
>- 5- Y a-t-il de; elérne :ts • SIG.Rl-1 e VOI15 a.ïmerïez améliorer? Sî o -. _15 so t-ils ? #PER 
Remerciements. 
erne11t d2 do e:r 
r.-e -k.tte:lle d'e - a 
#PER 
Cl 1 
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APPENDICE D 
EXEMPLE DE GUIDE D'ENTREVUE POUR LA DIRECTRICE DU SERVICE DE 
RECRUTEMENT 
186 
ESG UQÀM 
École des sciences de la ges1ion 
Unrvers•té du Québec~ MonL'éal 
PROJET DE RECHERCHE SUR LA MESURE DE LA 
CONTRIBUTION DES SYSTÈMES D'INFORMATION EN GESTION 
DES RESSOURCES HUMAINES (SIGRH) À LA PERFORMANCE 
DU PROCESSUS DE RECRUTEMENT 
Guide d'entrevue 
Informations générales sur l'entrevue 
But et cadre : 
c;o La présente entrevue vise à recueillir des informations permettant de mener à terme une recherche 
sur la mesure de la contribution des systèmes d'informations en gestion des ressources humaines 
(SIGRH) à la performance du processus de recrutement. 
<7 La recherche est faite par Mme Mélanie Laberge dans le cadre de rédaction d'un mémoire de 
Maîtrise en Science de la gestion (M. Sc.) à l'Université du Québec à Montréal (UQAM), sous la 
direction du professeur Placide Poba-Nzaou et la codirection du professeur Daniel Beaupré. 
Confidentialité : 
>3" La présente recherche souscrit aux règles d'éth ique et de déontologie en vigueur à I'UQAM. Les 
informations ne sont strictement recueillies qu'à des fins de recherche. Le chercheur prend un 
engagement formel de confidential ité. Pour la publication des résultats de recherche, toutes les 
mesures seront prises pour assurer l'anonymat des participants, par conséquent, seu le l'équipe de 
recherche aura accès à vos réponses . 
Entrevue en deux étapes : 
""" La démarche se subdivise en deux principales étapes. La première étape vise à recueillir des 
données sur l'introduction et l'exploitation du SIGRH , ainsi que sur les mesures de performance à 
différents niveaux de l'organisation. Dans une seconde étape, toutes ces données seront traitées 
et utilisées pour l'élaboration d'une seconde entrevue. Celle-ci aura pour but de faire émerger un 
outil plus ou moins élaboré qui permettrait d'établir un lien entre l'exploitation du SIGRH et la 
performance du processus de recrutement, à travers un enchaînement d'effets successifs. 
Fondements du guide d'entrevue : 
Ce guide d'entrevue s'inspire largement de celui élaboré par le Dr. Sylvestre Uwizeyemungu. 
Également, des sections de guides d'entrevue complémentaires à celui-ci ont été sélectionnées du 
guide d'entrevue élaboré par le Dr. Placide Poba-Nzaou . 
Uwizeyemungu, S. (2008) . L'évaluation de la contribution des progiciels de gestion intégrés à 
la performance organisationnelle : développement d'une méthodologie processuelle (Thèse 
doctorale). 
Poba-Nzaou, P. (2008) . Processus d'adoption et réduction du risque d'implantation des PGI 
dans les PME : une étude de cas multiples (Thèse doctorale). 
Certificat éthique : 
C3" Le Comité institutionnel d'éthique à la recherche avec des êtres humains de I'UQAM a jugé 
conforme et répondant aux normes l'étude en cours . Le certificat éthique l'attestant porte le numéro 
130002 et a été émis le 17 juin 2013. Pour toute question, veuillez communiquer avec le Comité au 
514 987-3000, poste 7753. 
NB. Ce guide est spécifiquement destiné à être utilisé pour les entrevues avec les 
gestionnaires. 
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PREMIERE Er APE 
1.. Identificat ion de l'organisation 
#CON 
:>- Nom tm: o em pJo)res 
:>- Chiffre O'aiia1r.e.s. ar.mre.l MoJlt.s.n.1 : 
Il. D-escription du répondant 
:>- -Q : 1 ;;,s. i votre rôle dar.;; l a oom pa;;rn· - · .elles. sont vos res po - abilité; : 1 votre rattach.dm.:. i 
hiérarc · J .:? #REP 
3 da 29 
rn. Caractéristiques des contextes ern lien avec le SIG RH 
)- - PotlVErVOIE prés en er brè~en1er1t li< oor.texte glŒbaJ de votre e l\1 repri;e {oréa.tio . ,;;;q:.ar. - io . 
ao:pfis.iüo.n, ir.dtEü!: , oompêtileu.rs. mbre de èpartznnems, ms dE:; d'èpartement:s, <3:c.)? #CON-G1 
;.. 2- Q u:e ls è:ëmerrls d oor,te:xll: ghba.l de rEilltreprïse Olil - fltte flKl'è raooption de v·ot re SIGRH? 
#CON-GL 
Cont-exte glo bal 
~! t:.nvaronnem>l!'ntal ~ -: 
d4opem!11C€ oom merciale. st.;,bilîtè 
œs prix. type de prOOoot.lDn. 
intensn:êœ la. oort>Ctw~. 
spècif~CÎlês du sec:lellHfaGti\•ltêde 
f en,trepiÏ5e. etc.} 
.!:J~rg.am satio n n~l {>-..x. : 
c;:ntralisa.tlD~. fo.rmafiSailDn, type 
de ma.Jiâ.jj?...me llt, cu.lttm: 
org;ar.isa tionroelle, elx:.} 
~tStratèg aq u e {ex. : 
diflëreoo i;,t,icon p;,r P-5 prcduits et 
seNices . dom Îll.;;fun par li<; coiÎ'Is. 
e tc.) 
Elèmentsdu cont~xte 
f-n.....-::::::-c-::=r=-=-=::-::-;=:--:-::===-I-- --- ---- -- -- - -- -- -- ---- ------ ---------------- - -- -14J l eoon~JogH!JU>e {;~.: ex_tSte!liC€ 
d'un :s ysl·eme œ mplérner;t.;me. 
mveau·:ie maÎiirise: des 
.::pplica'liions e.xista.!ltes, i!lte nalté 
d'lrl'ilisamn œs appli:::ationa 
€Xistan1e:s. e:lc.) 
m.....-::===-=::-:::!"::T7:::7-=:<=-:=-:;r--l-- -------------- - - - - -------------- - - --- ----- ------
1 ~tt:.ntrep reneamal {ex. nweauœ 
scola~ ou re:x pêrie!liC€ dll 
propaiêt.aire-<.firigl!a.nt ou d e 
fêquipe de direction e n matière de 
TITSI, aiti11Mfede:s diriQe;;ms •is.-i-
.., is P-5 Tl etc.} 
So.uroe : Pob.~Nz.ao~· (2008) 
IV. Caractéristiques e.lilvts.a.gées du SIGRH 
:;.. -QU'el(;;} 1yp: (s) 'B lee !lok>gl= :::v e:z.-vo s envîsag~ da-115 le cadre dl! 'IO:s fon fior.; po r 
sollt-e lr le recrute;m: 1 a: lii s~t" ? 
=C.û!...SJS-~LT # C..H!. -STS-TT 
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- ' - ' o n œ : p t i o J l  m t e r n - e  :  s e l O n  l e S  
sp8cif~furrs d c · r, j  r e l l . t r e p r i 5 e  a  
b e s o i n .  
4  d ; ; 2 9  
0  
0  
0  
0  
0  
S o u n : -e . s :  A d ; . p f é  d ! ô !  C - e d ; ! r S f o n ! ô !  ( 2 0 1 1 ) ,  H o b ; , - N z a o u  e f  R a y m r m d  ( 2 0 1 1 ) ,  H e Y D ,  A l i u s . : ; o m J J . i f i s a o m  ,e f  
F h u , 5 ; ; , v ; , l  ( 2 0 0 8 ) ,  U g h f ,  H o J J ; m r f  e l  Wi D s  ( 2 0 0 1
1
\  B l u e  & o f . e  ~y,-,f.em:r ( 2 0  1 3 ) ,  T  1 ' l i r u ;  L e e ,  O i s o n  e f  
E r i ! r s o o  ( 2 0 0 5 ) ,  D l "_ i ! i n g ,  K!a~c:s-, R o s = m m n  e !  Wys.s~\:f-ek ( 2 0 0 : 5 ) ,  O k i e n e l  S ; , e l r . e  ( 2 0 0 7 )  
V .  L e  d é p a r t e m e n t  
; . . - i - P o l l \ l e z - V e o l l i 5  p r é s e n . t e r  b r ê v ; : m ' 2 r , t  P - d ' é p a r t e m e l l . t  d ' e  r~ru1erner.t· d'e v o 1 r . e e l l . t r e . P r È ' 2  { n o m b r e  
d e  p e r s o r m e s .  r e s p o r r s i i . b i l h 4 s  p r i n c i p a l e s ,  org-.;u~:îg_ramme. p r î r . c î ,ç . a . l l ' : X  d ' 4 f 6 ,  e c . ) ?  # C O N , D E P  
V l .  L e  S I G  R H  ï : m p l a n t é  
[Repon~;,nt p o u r  c e r t e  p i 1 I ! J e  :  D R h ' ,  o u  t o u . t  a w r e  ge.->rJDiiii~.~re). 
; . . - t - Q u : e l ( s }  t y p e { s ) d e  1 - : o. t . . n o l o g ; i e  a . - . • e z - \ ' O l l i 5  u t i l i s . e . z. - v D u s d a r o =  l : œ . d· r e  â e  v o . s  f o n . c t : i o r . s  p o u r  
s o U 1 e r > î r  P - r e c r U 1 e m e r , 1  e 1  1 3  s à l e c t i o n ?  
c  
c  
0  
c  
1 8 9  
i  <L~ 2 9  
0  
c o m ; p l r t l l l ( ; l :  
0  
c  
Sou~s : A ! i ; > p f é .  d e  C e d a r S ! o n e  ( 2 0 1 1 ) ,  Pohi<-Nza~u e f  R .; w m o n d  ( 2 0 1 1 ) ,  H e l o ,  A n u s . r o m n i f . i s . a m  e f  
P h u B v ? !  j ' 2 0 0 S ) ,  ! . i g h t ,  H o f ! r m : J  e f  W J J J s  ( 2 0 0 1 J ,  BI~·e n o f e s y s f e m s  ( 2 0 1 3 J ,  T~ L e e ,  O k i o o  e f  
E n k s o o  ( 2 0 0 5 ) . .  D J < O - i l f u g ,  Kfo>.~<s, Ros~;?M e f  W y s s  u s -e k  ( 2 0 0 5 ) . .  O k i  e n  e f  S a e f r e  ( 2 0 0 7 }  
) - 2 - Q u : E l l e 5  s o n . t .  l = 5  s  p é . o r i : : a t i o l \ 5  t B D h l i l q l ! E S  1 ' 1 2  v e t r e  S I  G R  H  ?  
F . C A R  
t~om d u s y s t è : m e  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  V e r s i o n  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  .  
S e r v e . u r  
C l i e n t  
1  M < > t é r e l  { H f H d Y 't a r e  j i B ! i D i m }  
S y s ù ! i i i ë  -.: J i  Ë X P \ O n a t l b i l  (  C J p ë i ? l U i
9
- sy~êm1 1: = : : :  = : : :  = : : :  = : : :  = : : :  = : : :  = : : :  = :  
~ë·d2-.'fo!l~Toïmîa.ëë2Vëbp'P:-rriër..t1:=: :: =: :: =: :: =: :: =: :: =: : :=: :: =: 
l i i i ; i i g e  
- - - - - - - -
i i f o ï i i t . i ë ·  m a i ù i i ï  ü i n-Œu-:5~~~i.5 -- - - - - - - . -
S o u r o e :  U l l l i z e y ; s , m u n g u  ( 2 0 0 8 )  
) - 3 - M o d a l : ;  i m  p l a n . t 4 : s / d è p a : r t e m e r u s  t r t l ! i s a t e l l ! l ' s  :  
) - 3 . 1 - O u : :  l i : ;  : o n . t  J e : :  a o t w ' i t ë s  R H  o o t J V ·: r t e s  p < ; r  l e  ·s y s i é m < e  i m  p t m t é  ?  
# C S - C F  
1  D G e s t i o n  d e  ' l a :  r é m u : n . é r a t k m  d i r o o t e  e t  i n d i r o o t e  
I D i r , f o r m a t k m e t  c o m m l l l Ï I C - i f i o n { p o J J t ' K t u : e = ,  i o i ; ; ,  e t c . )  
1  D  G e s t i o n  d e  l a  p e r f o r m a n . œ  
l Q  F ar m a t i o n  e t  d~éloppenvsr,t d e  c a r r i e r e  
1  D  D o t . a t ï o n  
1  D  R e l ë . t ï o l \ 5  d ' e  u a v a i l  
1  D  S ë . n . t é  e l  s é - . ." ' ' l . r i t é  
L  c~~!a_r.ifiC-itiDJl R H  e t  d é v e b p p e m e r ; . l  
1  C / < . t r l r e : s  ( p r r e i : . e r ) :  
C -
0 -
0 -
C -
S ! w n : - - ! : ;  M a p U :  d e  L e p ; . k ,  B ; u f o l  e f  E r h r t . r d l  ( 2 0 0 5 ) ,  H ; , i R e s  e f  a L  ( 2 0 0 8 } ,  J o h n . s .o n  e i  r t L  ( 2 0 1 2 )  
1 9 0  
6 ds 9 
Finances : 
L.; Corn ~~abllite U Atrtres {precioer} : 
Op<eratio n s et prood uciio n : 
L Devebj:(pemeni et introdooihrt OOUI'ffi llX 
proitrits 
L Autres {proo:Ger} : 
C Proœ:;sU5 maruufactw;îers D-
C-
C -
Services corpo ratifs : 
C Er.virOJlflSIIlent, s.;r.te e1 securJt:e 0-
L Gotioo d5 romm i=:sior.s .::1 ir.cii.atïts 0-
Vente s et mark:efi ng : 
D Alltres {prooiser) : 
L Conf~g lfratem de pro:f11its D -
L.: Pltblic®è C -
Autre mollll wle : 
C- C -
C - C-
C- C-
Autre module : 
C- C -
C - C-
C- C -
)- 4 . C<;r:a:ctë rlstiq e s • SIGR'H 
:>- 4. -P<r , ~· .. ~ou;: c1ter3 caractêristkj,ll25 • sy.s tè:me q;wevOIE Îli$'2Z es pl!E esse tieles ? 
#CAR 
[ ~~ ::::::::::: :: :::: :: :::: :: :::: :: :::: : ::::: : ::::: : ::::::::::: : ::::: : ::::: : :::::::::::: : ::::: : ::::: : ::::: : :::::::::: :: :::: : :::::: : :::: :: :::: :: :::: :: ::::: : ~ 
:>- 4.2- Pourq;ooi C>eS caraJC.tË.rîslhres sC<Jtt-eiP-5 esse tie.IP-5 ? #CAR 
Caraeter i stiq ue Po u r·q uo i est.-elleess.entieJ le? 
1) 
191 
192 
7 M29 
:3} 
VIl Brèves informatï:ons sm l'ancien système (ander:~s systèmes) 
>-- - Pouvez-volli5 décrire t•fi2vemer.t en c; oi c.œ; · ïstaï1 {coru· · taier.t) votre an.oie sy stème {va: 
a iellS ·systèmes) a q; : !U::s e étaier.t es prir.oipal=s œr.méristique: ? F.A/>IS-CAR' 
CouvertU"re foootion -ell2 : 
#AnS- CAR' 
~ ~ m.::; <E' ·5 ·:c"ta ::~5 n 
.:-.; d~o:.'T1e js.1 s·::n/i~.; c~ 
f 
Dpt2 : ------------------ -
Dpt 3 : ________________ __ 
Opt4 : _________________ ___ 
Opt5: _ ___________ _ _ __ __ 
OptS : ______ ___________ _ 
Opt2 Opt:! Opt 4 Opt5 
#ANS-CAR 
~=td:: 
Cl}'"" d= 
'fi. •/S. CAR 
Dpt 1 ~-----+------+-----t-----t------1 Opt2. 
Op tl 
OpU. 
Opt5 
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4 . 3-J;,t~;rJa11ion ex.tra-org;ar.ïsa tio.n.r<=lle d',;, fa r.clen système 
Po111.•ez-vous irolfiq11.er, pour cl'.s-cun d'"'". sou:s-prC>Cle5sus ci-ap,rès, dl3.1k5 q;lf~Jie mes ure les 
êcih.a:~~- qu:€i \1'0115 en.tret-:niez. 3'\'ec vœ prjoojp.aLD:. pa.11te:1113.lro r.l"affaires {ex. can.:ft!llii1s , 
ol isits, etc.) se fâl5a'i:r.t via voi re ancien sysiëme:? Cela se fait en d:::ux lemps .. Premié.remer.t 
en in:Sc-rlvant.le oo:l'e PI, PD. PR . PDé. s"ily a li: 11. Del!Xiè111emen.t en i fllSerivartl un <l'i',iftrôl d',: 0 
.à 5. Prnrr '1:5 codes et cJûffre;; , vetiillez V'Ol15 référer à la ~nde au tG;; è œ p.ara.-graph.-:. 
Pl = P,arta;?- d'infom1at im1 
PD = Partag-e de doo.!flllen.1.5 
PR = Par!:a@: •:fe res por,satiililè; 
PDé = Part.;.g;e du prooess115 d'?oisio:rt~l 
N.&. = Non applic.able. 
"' ·~
0 
ïï 
E 
œ 
ID 
"' 'ü 
c 
0 
·g 
"' ~
m 
~ 
ë 
Q) 
E 
., 
'2 
0 
., 
0:: 
~ 
<D 
Sou s.-Proœssu s. 
m 
"' 
1 
t;; 
ë u 
., !jj 
u c ., 
0 
#ANS- CAR 
m 
"'m ~ "' ë 
1 
._ 
1 
... 
'iii -o., ID <!) 
"' "' c c E •D Dl <D Dl 
c 0 "' s:g -s ·ü 0 ·g 1ii •<Il 
'i c( '- ce.,t ~ 0.. 0.. 
'" 
· - ~ •D 
C> o u 
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l' UjP~~ "'"' 
Jî.u:tr.;:.; {pr.èc35er) : 
1111111111111 
Processu s. ode recherche- ABC D 
2. Besoi n 
1 P.u:trs {pr~er' : 
3. IMatch 
! 3. 1 6=1 d;: c, o; Jl<i'ici.; t <; 
i 3.2 . 
• 3 .3 . 
. 3.4. 1-'r;:;pareJ c.;v 
3 .0-. 
3.6. 1 d!!: t;, répor.se ci!E:n1 
3. 1 C<iflo:!}:t.it 
3.8. t.nuev oo c 1en..t 
3 .. 9 . Offr.e ~~~ CôS•i~i:at 
.e..u:'.rs {préct5eJI 
-
4. Close 
4.1 SJg·n.atlrJe oor.trë.l ca:r.,:ft:lla:1 
4.L. .:l<l!',j,ll"-I Uid OOO..JT-5.1 c;jJefl,j 
,(;. lftJo 1 orêG:t5erl 
-
VIII. Objectifs de !.'organisat ion par rapport à !!'adoption du SIG RH 
(R.epomf:nf pour oel!e panie : membre d'e ~ h;,u.f,;; .d'ir.Br:Hrm el/ou DRH eL~u responsable du projel 
d'"".unp!amafiDn du SIGRH). 
)- - Pouva-volE én mérer es objectifs pr,?a.·; ({U'e VOliS po rs r~i=z en - opta j 2 SIGRH? 
"'"'.DS-OEJ Type d'obje-ctifs Obje-ctifs 
~~~i:i*~?:r~}:· ~~=: : = :: =: : = : := :: =: : =: : = : :=: : = :: = :: =: : = :: = : :=: : = : :=: : = 
Efficacite operationnelle 
{-ex .: rb..uir;: r;:ffectif RH, 
réd11ire 25 ooûl:s} 
Res.pvnsabilisation des gestivnnaires{ ;:x. : développ;:mellt d~ 
c.apacit€s des g;:stio na.ire= 
SI! RH} 
4}: ---- --------- -- -- ----------------------- ---- -- -- - -- -
~~=::= :: =: : = : := :: = :: = :: = :: =: : = :: = :: = :: = : := :: =: : = : :=: : = 
4): ---- --------- -- - ------ ---------------- -- ---- -- ------
t':~rt'4a~o;=:;; \elL : ~-- - - - -- -- ---- - -- -- ------- - --- - - - ----------- -- - ------
d"'"mforma.tion, process i!S RH :>}: ---- -- - -- ---- ---- --------------- -------- --- -- - ------
piii:S cohérents} 21): -- -- -- - -- - --- --- -------- - -- - -------- - --- --- -- -------
l-'?:.-ex~ri-e:n-.~:-~.,-,~~~~lo-n-:-7~-;..,.~~-~i~q-u-e--t-~.-~ = :: = :: = :: =::= : :=::=::=::=::= : :=::=::=::=::=::=::= :: = 
:~:~~t=:~~Îqll'2, ~~=::=::= :: = :: = :: = :: = :: = : := :: = :: = :: = :: =::=::=::=::= :: = 
op port urùtés} 
E:~~e!:~E;:~::IIe ~= :: = :: = : :=: : =::= : :=: : = :: = : :=: : = :: = :: =: : =::= : :=::= :: = 
4;: - -- - --- ------ ------- -- --- -- ---- -- -- -- ------ -- - -- - -- -Autres : ______ _ ~:= :: = : := :: =::=: : = :: = :: =::= :: = : := :: = :: =: : =::= :: =::= :: = ~~ Autres : ______ __ 
,. 2- Q ;;.1: importa !\'Ce r.:la.till;: a=rd~\10 5 a 0 
{moi = important} à 5 {1Jès inpo.rta t}? 
d';: ces obj2ctlfs -s e èoh;:ll: de 
#ADS-OBJ 
Type d'obje-ctifs U 
Livraison des. scervices : 
1). 2j_----.- - -- -- ------ --.--
:3j.-. -- ------- ---.- .. - .. -
4)_- ·· - ·-- ·-- .- - ----- --.-
Importance relative de chacun des obje-ctifs Moins Tres important important 
(3) 
___ _ ?§ __ _ 
-- -·cç·-
--- ·g·--
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Re~pon s.ab I l i !X!tio n des. 
'l!<estionnaires : 
1}. ï'f·-··- ··-··-··-··-··-·· 
3f·-··-·· - ·· - ··-··- ··- ·· 
4f·-··- ··-··-··-··-··-·· 
,>tanoaroJsatJon : 
1}. 2f·-·--·· -· ·- -· -··-··- ·· 
3}: ·- ··- ··- .. - .. - ··- .. - .. 
if·-··-· · -··~ .. - .. - .. - .. 
oi-lëï-itâtiô"n sfrat~ëiu~·: - .. 
1}.. 
2f·-··-··-··-·· -· ·-·· - ·· 
3}: . -·. - ·· - .. - ·· - .. - .. - .. 
if.- .. -··- .. -··- .. - .. - .. 
lma,ge or.gan is.atio nnelle : 
1). 
ï'f·-· ·- ··-··-··-··-··-·· 
3f·-··-··-··-··-··-··-·· 
4i"- .. -. ·-·.- .. - .. - .. - .. 
Autres: ____________ _ 
12 œ2'9 
@ ® G 
-- -- -- -- - - - --- -- ---- ----------
@ ® G 
--- -- - -- -- - --- -- - --- --- --- -- --
@ ® G 
@ G G 
- -- -- ---- - ----------- - -- -- - -- - -- - - - -- -- -- -- - -- -- - -- - --
@ ® (~) 
_ _.. ______________ __ _ ___ __ --- --- -- -- ---------- -- -- - -----
@ ® G 
-- ------------------- - -- -- ---- --- - - --- -- - -- - -- ------ --
@ ® G 
Soun:-.e : Pany !!f Ty::;on (2011J 
I.X. lnfonnations sur 1-e proj~t d 'imprantatio f'l SIG RH 
)- · Bref · storht-e 1m plsni,;;til} 
® 6) 
---------- ---------® 6) 
--- --- -- -- - --- --- --® 6) 
-- ------- - - --- -- - --® 6) 
® <;) 
-- - -- - -- - - - --- -- - --
® ~ 
---------- ---------0 e 
Date B reve dewri ptio n 
Deci sion d'ado pti<Jn 
1"'" imp lantation 
Principa:lesmisesa 
jour ou changement 
devero;io n majeure 
197 
3 d.ol9 
)>- 2- Coüts systëm" #IMP 
Ma.tu re oout Cout 1*" Cout 1''"" Cout 2'""" Cout:s- TOTAUX 
implantation mi s.e à jour mise à jou r mise à jo ur 
• Etude de projet 
Materiel 
Logiciels 
Consultatio n 
Formation 
1 Autres : 
TOTAUX 
)- 3. · - Er.p.rlP" d~ proj:t #IMP 
Effectif 
)- 2.2- Le staff e mair.te~ 
Total Pe-rso nnel de 
l'entreprise 
Categorie Effectif 
~~~~:~ ~ ~:~ ~- ~~ ~ ~~~ ~ ~= 
6}.- --- --- --- -- - --- -------------- - --- ---- - -- - -- - -- -
X. Caractérisation du SIGRH impranté 
(Repon':J~n! pour cene p;ut12 -DRH, ou fout a.utœ qe:;;toonni?Jœ) 
Per SoO nnel d u 
fo urnisseur 
#lt.F 
Pouvez-vou;;; ir. :fi er -;.;.r. - ~ el le mestrre es éch - es informatio s . ô~ d.onr.45 et d'2 
doou:m: r. ts nik=-:s~ir-5 '2 1re es iffér.=. ts nivestJX hP-rare )" es { - u:te revtio • 
gestio r.aires lr.term~:ii=.- e5 et 5ervice5 d ret'ru:teme r.t) s-: f t .=. moye '""' vdlreSIGRH? 
tJCAR-SYS-INT- ER 
198 
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u s y:stè. e 
·.eUe es re !e5 ec 
ertsls~ iQes 
=CAR-SYS.WT-1-iOR 
ldennlication des départements 
Dpi 1 : De, - crnert 
Dpl2 : __________________________________ __ 
Opt3 : __________________________________ __ 
Op !JI : ------------------------------------
Dpt5 : ____________________________ __ 
Op! 6 : ------------------------------------
Dp:t 2 Op:i. 3 Opl 4 Op! 5 Dpt S 
Dp:t1LI ________ ~--------+---------+---------+---------~ DpU 
DpH 
Dpl4 
Dp.IS 
Pl = Part<;q"' Oirrformatïo 
PD = Pari<ig.e de doc.Ltm: l\ts 
PR = Parta-g:e de res pon.sabilît4s 
PD4 = Partage du prcocess us d4cisiomL:I 
NA= Non ap,plicable. 
5 d<?-29 
LES SOUS-PROC ESSUS ET LEURSACTl VITES 
"' 
m m 
., Q) {Jë '-
"' 
1ii ïii 
"' ë 1'J c c E 
"' 
'5 c 0 Ol 
c 0 iHî u 'fij SourProee s.sus .. ~ a. 0 (!J 
·- '<!l Cl o-o 
" 
LO Ë ", " c, Ë "' '!! <l 0 '!! 0 
"' 0 [] tJ 0 fJ 0 0 0 
Il) Proœssw s. de recoherc he - ABC D 
'"' >o 1. A) R€oeh er che de nouvelles. 0 
ëi cand idatures. (act ive et 
E proact ive} ., 
Il) 1. 8) Récept io n nouvelles. 
., 
cand idatures. {s. po ntanées. et u 
c réfll,renees'l 0 
fi . . 1 1 K '•· 
CD 1.1. t-·r~"UalrtJCatio.n ;a; 
.. 
1.ii 
ë 
., 
E 
., 
~ i .L. UIJ'<iiJtJCatiDR 
0 
CD 
~ 
"! 
1.3. !:.rrtrevue ptly.:; •:tu:e 
m 
1. 4 . A} Proo:ssUîS d.;; reponse a 
11112Œ.m~e 
1. '1 . t>' t-'roce:ss Ui5 u ppommrtes 
1.4 . C ) Pfœ2:S:SifS SUIVI 
Autr.es {.pré!: Ger) : 
-
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'- '-
"' "' Ill "' ' <D Q) ..s:g s :~ 
oC( '-
"-
oC( '-
"-
Ë "' Ë LO 
" " 0 0 u 0 
Prones sus d e recherche - ABC D 
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CERTIFICAT D'ÉTHIQUE 
N () du ("~rtHkat ! A-130002 
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··- ·l.t .c ......... ... ._ _ _. 
CER !PICAT D'm'Hl OU . 
Le Omu'lt il~l1htl>llrw~tl d 'rllliqu~ tlt ln recherdlt IIV di<$ m lutm.,ilrs de .I'UQAM, a examiné le protocole de 
' ""h lie •uw•n~ d rvg<! conforme oux pfiltiques hobilu clle~ et r&p<>nd ~ux oorm~s ~tabües pa.r le C1<iJe 
t10r:iM hf poUI l'ôt.hlquc de Ln r<'Cherehe " ' 'e< d <>S Mees humains d~ I' UQ AM Ouin 201 2). 
Protoçole de recherche 
Cher~heur(e) pri"cipl\l ~c) : l' l~c-idc P<:>bo-N.t-1011 
Unitë .:te to.tt>chç=t ; Oépartcmtmt d 'o rganisation et .rfi:Sour<;C3 hum•b1e> 
-cherchcur(s); Do.nie l l!e•upre (dëp;ulement d'organisation et ressources huma ines); s,tv.,.lu;: 
Uwizcy~mungu (CQi R) 
togl• in: posld<><l<>nl(c) ; 
l!hrdlanl(s) rê~ll~l!li l leuts prt>Jo t~ de mi:moire ou <le th~~ (iro~lu •nt les t hè&l"'S do sp>Xi•lisation) dans le cadre 
du pr.!-senl prC>l<11::t>le de reehe.cho : M · t~nie 1 <>ix:rgc (mai tr' 1;3 cienoes de l.1 gestion UQAM) 
Titre du prQtocole de techcrc:lw ; Mr~tln <f< ~' coo>tnfmllt•r• rlr• sys ·,.. d'mfamr1tiu11 d• g.W.on d~ r~$.:V<on-.c~ 
TuumziJres â lrl perj tt1!.1Ul~ d~ ltr f tUI (ÙJ r.J ~urr.es. r-umrDiJté~J 
Or n1sme de flnan<ement : s o 
Modnllt~s d'a lkall0n 
Les modifications importantes pouvant être apportees au protocole de recherche 11 cours de réalisation do•v.-nt 
4!trc communiquées au comîté1. 
Tout èvèi'02melll 0<1 renseignement pouvant affecter l'iJ1Légrt té nu l'ëthici tê d~ 1~ r~l;erdoed()it ~tre communi~u<\ 
aucomttê. 
Tou t<> suspe.1~io ou œssahon du prot o le (tcmpor~ir~ 011 déhnitive) doit Hre communiquée au comilé da= 
1 mctll ur.; délnl$. 
~~.r ~~i!:~~efeflSa! ~ 1 17)ulrl 2013 
Vice-présidellli! 
l MPd1hcl'l ~ n1: t<~ppl.'fiêt; :t.IQX ~ecub: Lill frqd~t ~.\O M:Jpt!Sde ré is:tbnf\. a1td.n&xdo s.rou~l dft par ht.;:tp;mts (11 ,\ lo~ bçln d!!o t."'S 
:ft: rull!:re.t:.lJ:l:fonnu.Lu.letde ('(tt'W!nli!mr.nL l ..cs mndlflColbOf\<. l" n4 L"'Str1&o.l~~t~ t'rtwdi s , ,_t,~""'l.l p<tu.r k!I! ]J drli~rrt il! 
p ffUÔaN mi~ tm p pct'.ar k~ cnmuni.:on, ko:s cl-~gr:mln!:$ OU r\ÎY'I'"Iltl.dt: lï:J prot«n.cm on:.or~e JU'l p~rho·pO\n'l.~ tn t eom~ d" oU'M'liV)'tn;o l 
C'l ~cnntldentt.tlll ~ iÛ i q~ll1t'" d~Jl~_Dle_f\ ol \ 1 f 'f. li~ t ~1 \IJ (~' (UJ ~Il do:: mtnlhr~-t . 
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APPENDICEF 
FORMULAIRE D'INFORMATION ET DE CONSENTEMENT 
UQÀM 
FOR1·1ULATRE O'tNFORI•1ATION ET DE CONSENTEt·1ENT {sujet majeur) 
MESURE DE LA CONTRIBUTION OU SYSTEI•1E Ol N FORI·1ATION DE GESTION DES RESSOURCES HUI·lAJNES 
SUR LA PERFOR1·1ANCE DE lA FONCTION RESSOURCES HUt•lAINES 
I DENTIFICATION 
Responsable du projet: Placide Poba-Nzaou 
Département centre ou institut: Organisation et ressources humaines (ORH) 
/!.dr,.; se postale: 315, Sainte-Catherine Est Local R-3205 
l•lontrél (Québec} H2X 3X2 
Ad resse courriel: poba-nzaou.placide@uqam.ca 
Membres de l'équipe: Sylvestre Uwîzeyemungu (uwi;,eyemungu@uqtr.ca) ( UQTR}, Daniel Be3upré 
{ beaupre.daniel@uqam.ca} {UQAI·l) 
BUT GÉNÉRAL DU PROJET 
Nous sollicitons par la présente votre participation à un import3nt projet de recherche qui vise à mieux 
comprendre la contribution du système d i nformation de gestion des ressou rces humaines {SIGRH} à la 
performance de la fonction ressources humaines (RH). 
Cette étude vise à mes.urer la contribution du SrGRH sur la performance de la fonction RH par llntermédïaire 
des effets de cette tech nologie s.ur les processu s de gestion des ressources hu maines (GRH} . .En raison de votre 
expérience ave.c le SIGRH, vous avez été identifié comme étont un des répondants à interviewer au sein de 
votre entrepris-e. 
PROCÉDURE{S) 
Ce projet de recherche prendra la forme d'une étude cas. multiple {4 à 5 ca;;) dont le premier sera un cas pilaœ. 
Votre participation pourra se réaliser au moment et à l'end rott que vous désirez. Nous vous sollicitnns pour deux 
entrevues d 'environ 45 minutes. chacune. Étant donné que l'untté d 'analyse de l'étude est la fonction RH, et non 
llndlvid u, les questions porteront essentiellement sur le SIGRH, les processus de gestion des ressuurces 
humaines et les indicateurs de performance. Dans un premier temps, nous cornptnns rerueillir des données au 
moyen d 'entrevues ave.c le responsable des ressources humaines ainsi que d 'autres utili5ateurs du SlGRH. Nous 
explotterons également avec un engagement formel de conf!dentialtté, la documentation disponible relative à 
l'exploitation du système. Dans un deuxième temps, à partir des données recueillies, l'équipe de recherche 
élaborera une méthodologie de mesure de l'Impact du SIGRH sur 'la fonction reswurces humaines et cette 
méthodologie sera soumi;e à l'appréciation des dilfhenls ulili;ateurs. Pour chacune des entrevues, si vous 
l'autorisez, les chercheurs pourront enregistrer les échanges. à fin de se conformer à la rigueur de la démarche 
scientifique et faciliter l'analyse des données. 
AVANTAGES et RISQUES 
En participant à cette .étude, vous aurez l'occasion de prendre du recul par rapport au rôle du SIGRH dans 
l'accomplissement de la miss-1011 de la fonction ressources humaines et d'enrichir vos con naissances en 
înteragi;sant avec les chercheurs. De plus vous pourrez avoir accès .aux rèsultats de l'étude qui seront enrichi; 
par la lit:Œrature scientifiQue. Ces connaissances pourront alimenter votre pratique en GRH . En ou"tr~ votre 
participation contribuera à l'avancement des connaissances sur un des suj ets les plus débattus à la fois par les 
praticiens et les chercheurs. Votre participation présente également d'aub-es avantages tels que : la production 
d 'un diagnostic du SIGRH (impact actuel et potentiel}; les conseils permettant une meilleure gestion des 
bénéfiCes poten ~.Js du système; la pœsibilitÉ de mettre en rapport l'explottation d 'un SIG RH et les indicateurs 
de performance de la fonction RH ; ·la pœsibiltté de vous comparer à d'autres entrepris.es {benchmarldng}. 11 n'y 
a aucun risq ue d lnconfortas.soci2 à votre participation à ce projet de recherche. 
1 
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CONFID'ENTIALITÉ 
Il est entEndu que les ren~ignemenls recueillis dans le cadre de ce projet sont confidentiels et que seuls les 
membre;. de l'éq uipe de recherche auront acc5 à ces renseig nernents. Le matérP-1 de recherche {cou rriels des 
réponse;;, docufTl"_ntafion, enregistrem<>_nls des entrevues) ainsi que votre formulaire de consentement seront 
cons.ervésséparéfTl"_ntsous dé dans les bureaux des. chercheurs pour la durée totale du projet. Les formulaires 
de consentement seront détruits 5 ans apres les dernières publications. 
PARTICI:PATION VOLONTAIRE 
Votre participation à ce projet est volontaire. Cela signïfte que vous acceptez d.e participer au projet sans 
auœne contraintE ou press·ion extérieure, et que par ailleurs vous être libre de mettre fin à votre participation 
en 'tout lEmps au cours de cette recherche. Dans ce cas les rens.eig nemenls vous concernant seront détruits. 
Votre accord à participer implique également que vous acceptez que l'équipe de recherche puiss€ utiliser les 
réo-ultats aux fins de publication {articles, conférences et commun ications sci€ntifiques et professionnels}, les 
renseignem<>_nls recueillis à la condition qu 'aucune information permettant de vous identifier ne soit dilrulguée 
pub liquement à moins d'un con~ntement explicite de votre part 
COMPENSATION FINANCIÈRE 
Jl est entEndu qu'il n'y a pas de compensation financière assocêe à votre participation à ce projet de recherche. 
DES QUESTIONS SUR LE PROJET OU SUR VOS DROITS? 
Pour des. questions additionnelles sur le projet sur votre participation et sur vas droits en tant que participant 
de recherche, ou pour vous retirer du projet vous pouvez communiquer avec : Placide R~Nzaou, profeo--seur 
au départEment d 'Or9anisation et ressource;. humaines à I'É.cole des Sciences de la 9estion -Un iversitÉ du 
Québec à Montréal. 
Numéro de télÉphone: 514 987 3000 poste n44 
Adress>e courriel: poba-nzaou.placide@uqam.ca 
Le Comité institutionnel d 'éthiq ue de la recherche avec des êtres humains de I'UQAt·l {CIÉ'R} a approuvé le 
projet de recherche auquel vous :allez participer. Pour des informations concernant les responsab ilités de 
l'équipe de recherche au plan de l'éthique de la recherche avec des êtres hum3ins ou pour formuler une plainte, 
vous pouvez contactEr la présidence du CI:É'R, par l'intErmédiaire de son secrétariat au numéro {514) 987-3000 
# 7753 ou par cou rriel à CI.EREH @UQAt·l .0'. 
REMERCIEMENTS 
Votre collaboration est importantE à la réalisation de notre projet et l'équipe de recherche tient à vous. en 
remercier. Si vous souhaitez ob!En ir un résumé écrit des principaux résu lta!s de cette recherche, veuïllez. ajouter 
vos coordonnées. ci-dessous. 
S1GNATURES : 
Je reconnais avoir lu le présent formulaire de consentEment et cons<:ns volontairement à participer à ce projet 
de recherche. Je reconnais aussi que le chercheur a répondu à mes questions de manière satisfai5an!E et que 
j'ai dispœ€ sufftsamment de tEmps pour réfléchir à ma décîsion de participer, Je comprends que ma 
participation à cette recherche est totalement volontai re et que je peux y mettre fln en tout lEmps, S'ans 
pénalitÉ d'aucune forma. nijustifkation à donner. 
Signature du participant: 
Date: 
Nom (lettres moulées} et coordonnées '-------------
Je déclare avoir expliqué le but, la natur.e, les avantages, ·res risques d u projet et avoir répondu au meilleur de 
ma con na:issance .aux questions posées. 
Signature du chercheur rt5ponsable du projet ou de son, sa délégué(e} : 
Date : -,----;-;--;--
Nom {lettrs moulées} et coordonnées:-------------
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APPENDICE G 
INFLUENCES DE L'UTILISATION DU SIGRH SUR LES SOUS-PROCESSUS 
ET LES ACTIVITÉS DU RECRUTEMENT 
Sous-Processus 
Processus de recherche - ABCD 
1. A) Recherche de 
nouve lles ca nd ida tures 
(active et proactive) 
1. B) Réception 
nouvelles candida tu res 
(sponta nées et 
"L 
<1> 
'P 
n 
"L 
<1> 
'l' 
Activités du sous-processus 
1.1. Préqualification 
1.2. Qualification 
1.3 . Entrevue phys ique 
"L 
<1> 
'l' 
n 
"L 
<1> 
n 
<1> 
Processus de recherche- A BCD 
2. Besoin 
Activités du sous-processus 
2. 1. Réception de la 
"L demande 
<1> 
'-Il 
n 
2.2. Clarification de la 
demande 
2.3. Qualification de la 
<1> "L demande 
"L 
<I> 
'l' 
n 
't' 
n 
Brève résumé des changements rappottés par les 
répondants 
Meilleure information, plus de déta ils, sauve du temps, 
augmente l'efficac ité, différentes expertises, aide à 
trouver les meilleures personnes, permet de faire de la 
recherche effi cace dans les bases de données. 
Meilleure in formation, plus de détails, sauve du temps, 
augmente l'efficacité, uti lisation de mot-clé, rapide, 
maintien du bass in de candidats, processus plus fac il e. 
Information ri che disponible sur le candidat, permet de 
prendre la bonne déc ision en matière de candidats 
compétents, permet de fi ltrer. 
Information riche disponible sur le candidat, permet de 
prendre la bonne décision en matière de candidats 
compétents, permet de fi ltrer. 
Information di sponib le sur le candidat, rend plus 
efficace, accès aux ententes sa lariales et CV, se1t à la 
consul tation, à prendre des notes, plus rapide, permet de 
prendre des notes durant l'entrevue. 
Envoi courriel mass if, automatisation de certa ines tâches, 
demande entrée dans le système avec toutes ses 
in formations access ibles, permet d'y ass igner des 
cand idats, beaucoup d'in fo rmations par courriel, des 
demandes des clients. 
Téléphone et co utTiel si beso in uniquement. 
Téléphone et courriel si besoin uniquement. 
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2.4. Priorisation :L Utilisation du jugement et pas de la technologie. 
<D 
'l' 
.Q 
3. Match 
Activités du sous-processus 
3.1. Ge l de candidats :L Outi l principalement ut ili sé, courrie l, descriptions de 
<D poste di sponib les, salaires, se fait directement par le 
'l' système, permet de consulter ou d'ajouter de 
.Q l'information . 
3.2. Présélection :L Améliore le processus de consultation et de prise de 
<D .Q décision . 
'l' 
3.3. Sélection candidats <D Améliore le processus de consu ltation et de prise de 
:L \f' décision. 
.Q 
3.4. Préparer CV :L Outil principalement utilisé pour l'arrimage des CV, 
<D .Q permet de sauver du temps. 
'JI 
3.5. Dépôt au client :L Permet de lien le dépôt à la demande, accès aux systèmes 
<D des entreprises, échange d'informations sur les candidats. 
'-l' 
.Q 
3.6. Réception de la :L Information critique qui provient d'entreprises uti lisant 
réponse client \'fl <D seulement leur système, circulation d'informations entre 
.Q l'équipe et le directeur de compte 
3.7. Préparation :L SI est moins l'outil principal. 
candidat <D 
tt' 
.Q 
<D 
3 .8. Entrevue client :L 'JI 
.Q 
3.9. Offre au candidat :L Envoie du contrat et de la demande d'enquête de crédit, 
<D ma intien d'un hi storique. 
'f' 
.Q 
4. C lose 
1 
Activités du sous-processus 
4.1. Signature contrat <D Permet la consu ltat ion de l'historique des contrats, 
candidat 'l' :L conservation de ceux-ci dans le système. 
.Q 
4 .2. Signature contrat <D Permet la consultation de l'historique des contrats, 
c lient 'P :L conservation de ceux-ci dans le système. 
.Q 
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